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ABSTRAK 
Nama : SYAMSUL RIJAL 
NIM : 80100307081  
Judul : Pengaruh Nilai-nilai Islam terhadap Budaya Organisasi dan Kinerja 
Perusahaan Kalla Group di Makassar 
Dalam perilaku organisasi, nilai-nilai atau values penting untuk dipahami 
dengan baik karena mempengaruhi persepsi, sikap dan perilaku. Nilai-nilai agama 
Islam telah dikembangkan dan diimplementasikan pada budaya organisasi 
perusahaan, untuk meningkatkan kinerja perusahaan. Setiap organisasi 
mempunyai budaya yang membedakannya dengan organisasi lain, yang 
bersumber dari nilai-nilai luhur (core values) pemilik dan pendirinya. Budaya 
organisasi mengandung norma dan nilai-nilai yang mengarahkan perilaku anggota 
organisasi. Kalla Group sebagai perusahaan keluarga dibangun diatas pondasi 
nilai-nilai agama Islam, yang diyakini sebagai faktor pendukung terwujudnya 
budaya organisasi Kalla Group yang kuat. Organisasi yang memiliki budaya kuat 
akan menghasilkan kinerja yang baik dalam jangka panjang. Metode pengukuran 
kinerja yang baik adalah, metode yang dapat mengukur kinerja organisasi dari 
seluruh aspek dalam kegiatan operasional perusahaan. Balanced scorecard 
merupakan metode pengukuran kinerja yang komprehensif yang memungkinkan 
para eksekutif memandang perusahaan dari berbagai perspektif secara berimbang. 
Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui bagaimana pengaruh nilai-nilai 
Islam terhadap budaya organisasi dan kinerja perusahaan Kalla Group di 
Makassar. Variabel penelitian adalah: 1) nilai-nilai Islam, terdiri atas lima aspek 
yaitu: siddiq, istiqamah, fathanah, amanah, dan tabligh; 2) budaya organisasi, 
terdiri atas empat aspek yaitu: kerja ibadah, aktif bersama, lebih cepat lebih baik, 
dan apresiasi pelanggan; yang merupakan nilai budaya lokal perusahaan Kalla 
Group; 3) kinerja, terdiri atas empat aspek, yaitu: keuangan, pelanggan, proses 
bisnis internal, serta pertumbuhan dan pembelajaran. Untuk menganalisis 
hubungan antara variabel tersebut, digunakan metode Structural Equation Model 
(SEM) terhadap 143 orang sampel.  
Hasil penelitian menemukan bahwa: pertama, nilai-nilai Islam telah 
terimplementasi dengan baik dan berpengaruh terhadap budaya organisasi 
perusahaan Kalla Group. Kedua, nilai-nilai Islam tidak berpengaruh signifikan 
secara langsung terhadap kinerja perusahaan dalam penelitian ini. Ketiga, budaya 
organisasi perusahaan Kalla Group memiliki pengaruh terhadap kinerja 
perusahaan dalam penelitian ini. Keempat, budaya organisasi perusahaan dapat 
menjadi mediator (full mediation) dari nilai-nilai Islam untuk mempengaruhi 
kinerja perusahaan dalam penelitian ini.  
Implikasi dari penelitian ini adalah: konsep-konsep dan nilai-nilai yang 
bersumber dari agama Islam menjadi persepektif baru dalam melihat organisasi, 
sebagai konsep pembanding dari konsep organisasi yang bersumber dari nilai-
nilai budaya Eropa atau Barat. Nilai-nilai Islam yang diimplementasikan dengan 
baik dalam budaya organisasi perusahaan, akan memberikan nilai tambah dan 
menjadi faktor pendukung terciptanya budaya organisasi yang kuat, dan akan 
berpengaruh pada kualitas kinerja karyawan dan perusahaan. 
Kata kunci: Nilai-nilai ekonomi dan bisnis Islam, budaya organisasi, kinerja, 
Balance Scorecard.  
xviii 
 
ABSTRACT 
Name : SYAMSUL RIJAL 
Reg. No. : 80100307081  
Title : The Influence of Islamic Values on the Organizational Culture and 
Performance of the Kalla Group Company in Makassar 
In organizational behavior, values are important to be well understood 
because they influence perceptions, attitudes and behavior. The Islamic values 
have been implemented in the formation of corporate culture, to improve the 
performance of the company. Each organization has a culture that distinguishes it 
from other organizations, which is come from the noble values (core values) of 
the owner and founder. Organizational culture consist of norms and values which 
is influence the behavior of organizational members. Kalla Group as a family 
business is built on the foundation of Islamic spiritual values, which is believed to 
be a supporting factor for the realization of a strong culture of Kalla Group. 
Organizations with a strong culture will produce good performance in the long 
run.  A good method of performance measurement is a method that can measure 
organizational performance from all aspects of a company's operational activities. 
The balanced scorecard is a comprehensive performance measurement method 
that enables executives to view the company from a variety of balanced 
perspectives. 
This study objectives to find out the influence of Islamic values on the 
organizational culture and performance of Kalla Group companies in Makassar. 
Research variables are: 1) Islamic values, consisting of five aspects, namely: 
siddiq, istiqamah, fathanah, amanah, dan tabligh; 2) organizational culture, 
consisting of four aspects, namely: worship work, active together, faster better, 
and customer appreciation; which is the local cultural value of the Kalla Group; 3) 
performance, consisting of four aspects, namely: finance, customers, internal 
business processes, and growth and learning. To analyze the relationship of 
variables, the Structural Equation Model (SEM) method was used for 143 
samples. 
The results of the study found that: first, Islamic values have been well 
implemented and have an influence on the organizational culture of the Kalla 
Group company. Second, Islamic values do not have a significant direct effect to 
performance in this study. Third, Kalla Group's organizational culture has an 
influence to performance in this study. Fourth, corporate organizational culture 
can be a mediator (full mediation) of Islamic values to influence performance in 
this study. 
The implications of this study are: concepts and values derived from Islam 
should be a new perspectives in looking at organizations, as a alternative concept 
of organizational behavior concepts derived from European or Western cultural 
values, Islamic values are well implemented in the organizational culture of the 
company, will provide added value and become a supporting factor for the 
creation of a strong organizational culture, and will affect the quality of employee 
and company performance. 
 
  
Key Words: Islamics business and economics values, organizational culture, 
performance, and Balance Scorecard. 
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 التجريد
 خب هشَظ اىش   : الاعٌ
 ٨٠١٠١٣١١٨١٠ : سقٌ اىخغدٞو
ششمت ٍدَ٘ػت مبلا  َٞت ٗأداءحأثٞش اىقٌٞ الإعلاٍٞت ػيٚ اىثقبفت اىخْظٞ : ػْ٘اُ الأطشٗحت
 شفٜ ٍنغ
 
، حنُ٘ اىقٌٞ ٍَٖت ىخنُ٘ ٍفٍٖ٘ت بشنو خٞذ لأّٖب حؤثش ػيٚ فٜ اىغي٘ك اىخْظَٜٞ
حشنٞو ٗقذ حٌ حط٘ٝش قٌٞ اىشٗحبّٞت الإعلاٍٞت ٗحْفٞزٕب فٜ  اىخص٘ساث ٗاىَ٘اقف ٗاىغي٘ك.
ػِ اىَْظَبث  ثقبفت حَٞضٕبمو ٍْظَت ىذٖٝب  ، ىخحغِٞ أداء اىششمت.اىثقبفت اىخْظَٞٞت ىيششمبث
اىثقبفت اىخْظَٞٞت   ، ٗاىخٜ حْبغ ٍِ اىقٌٞ اىْبٞيت (اىقٌٞ الأعبعٞت) ىيَبىل ٗاىَؤعظ.الأخشٙ
بْٞج ٍدَ٘ػت مبلا مششمت    ححخ٘ٛ ػيٚ اىق٘اػذ ٗاىقٌٞ اىخٜ ح٘خٔ عي٘ك أػضبء اىَْظَت.
ثقبفت  ، ٗاىخٜ ٝؼخقذ أّٖب ػبٍو ٍغبّذ ىخحقٞقيٚ أعبط اىقٌٞ اىشٗحٞت الإعلاٍٞتػبئيٞت ػ
عخؤدٛ اىَؤعغبث اىخٜ حخَخغ بثقبفت ق٘ٝت إىٚ أداء خٞذ ػيٚ   حْظَٞٞت ق٘ٝت ىَدَ٘ػت مبلا.
طشٝقت خٞذة ىقٞبط الأداء ٕٜ طشٝقت َٝنِ أُ حقٞظ الأداء اىخْظَٜٞ ٍِ خَٞغ  اىَذٙ اىط٘ٝو.
اء حَثو بطبقت الأداء اىَخ٘اصُ طشٝقت شبٍيت ىقٞبط الأد  خ٘اّب الأّشطت اىخشغٞيٞت ىيششمت.
 حَنِ اىَذٝشِٝ اىخْفٞزِٝٞ ٍِ ٍشبٕذة اىششمبث ٍِ ٗخٖبث ّظش ٍخخيفت بطشٝقت ٍخ٘اصّت.
حٖذف ٕزٓ اىذساعت إىٚ ححذٝذ مٞفٞت حْفٞز اىقٌٞ الإعلاٍٞت فٜ حشنٞو اىثقبفت اىخْظَٞٞت  
نُ٘ ، اىخٜ حخ) اىقٌٞ الإعلاٍٞت٨اىَخغٞشاث اىبحثٞت ٕٜ:   .ٗقٞبط أداء ششمبث ٍدَ٘ػت مبلا
) اىثقبفت اىخْظَٞٞت، ٢ ، اىطبيٜ.، اىفخْت، الأٍبّت، الإعخقبٍتخ٘اّب ، ٕٜٗ: اىصذٝق ٍِ خَغت
اىخٜ حخنُ٘ ٍِ أسبؼت خ٘اّب، ٕٜٗ: اىؼَو فٜ ٍدبه اىؼببدة، ٗاىْشبط ٍؼب، ٗأعشع بشنو 
) الأداء، ٣ ، ٗحقذٝش اىؼَلاء ؛ ٕٜٗ اىقَٞت اىثقبفٞت اىَحيٞت ىششمت ٍدَ٘ػت مبلا ؛أفضو
ٌ. ، اىَْ٘ ٗاىخؼيخ٘اّب، ٕٜٗ: اىخَ٘ٝو، اىؼَلاء، اىؼَيٞبث اىخدبسٝت اىذاخيٞتٝخنُ٘ ٍِ أسبؼت 
 ػْٞت. ٣٤٨فٜ  )MES(، حٌ اعخخذاً َّ٘رج اىَؼبدىت اىٖٞنيٞت ىخحيٞو اىؼلاقت بِٞ اىَخغٞشاث
، حٌ حْفٞز اىقٌٞ الإعلاٍٞت بشنو خٞذ فٜ ثقبفت ٍْظَت ٗخذث ّخبئح اىذساعت أُ: أٗلا
ٚ الأداء فٜ ٕزٓ ، اىقٌٞ الإعلاٍٞت ىٞظ ىٖب حأثٞش ٍببشش مبٞش ػيٞب  ثبّ ششمت ٍدَ٘ػت مبلا.
، َٝنِ يٚ الأداء فٜ ٕزٓ اىذساعت. سابؼب، حؤثش اىثقبفت اىخْظَٞٞت ىَدَ٘ػت مبلا ػاىذساعت. ثبىث ب
ىيثقبفت اىخْظَٞٞت ىيششمبث أُ حنُ٘ ٗعٞطب (ٗعبطت مبٍيت) ىيقٌٞ الإعلاٍٞت ىيخأثٞش ػيٚ الأداء 
 اعت.فٜ ٕزٓ اىذس
ٟثبس اىَخشحبت ػيٚ ٕزٓ اىذساعت ٕٜ: اىَفبٌٕٞ ٗاىقٌٞ اىَغخَذة ٍِ الإعلاً ٗخٖبث 
مَفًٖ٘ ٍقبسُ ىيَفبٌٕٞ اىخْظَٞٞت اىْبشئت ػِ اىقٌٞ  ّظش بذٝيت فٜ اىْظش إىٚ اىَْظَبث ،
اىخْظَٞٞت اىقٌٞ الإعلاٍٞت اىخٜ ٝخٌ حْفٞزٕب بشنو خٞذ فٜ اىثقبفت  اىثقبفٞت الأٗسٗبٞت أٗ اىغشبٞت.
ىيششمت ، عخ٘فش قَٞت ٍضبفت ٗحصبح ػبٍلا  ٍغبػذا  ىخيق ثقبفت حْظَٞٞت ق٘ٝت ، ٗعخؤثش ػيٚ 
 خ٘دة أداء اىَ٘ظف ٗاىششمت.
 
 ، اىثقبفت اىخْظَٞٞت ، الأداءَبه الإعلاٍٞت ٗاىقٌٞ الاقخصبدٝتاىنيَبث اىَفخبحٞت: الأػ
 ,dracerocs decnalaB
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BAB I 
PENDAHULUAN 
A. Latar Belakang Masalah 
Keberlangsungan perusahaan dalam jangka panjang dapat diprediksikan 
dari nilai-nilai yang dianut dan dijadikan  share values.  Proses pemilihan nilai- 
nilai luhur yang akan dijadikan landasan visi dan misi perusahaan telah 
berkembang sangat dinamis. Namun demikian tuntutan dan sejarah perjalanan 
panjang bisnis telah memberikan pamahaman mendasar bahwa bisnis tidak dapat 
hanya dikelola dengan pendekatan-pendekatan matematis yang penuh nuansa 
persaingan. Permasalahan yang dihadapi adalah nilai-nilai luhur (core values) 
yang seperti apa yang semestinya dijadikan share values yang dapat berdampak 
positif terhadap kinerja perusahaan dalam jangka panjang. 
Pada saat ini telah terjadi fenomena baru dalam pengelolaan bisnis, yakni 
dengan digunakannya nilai-nilai agama sebagai landasan nilai-nilai yang dibangun 
dalam perusahaan. Kajian tentang nilai-nilai agama ini telah menjadi trend 
menarik di banyak bidang bisnis. Berbagai perusahaan juga telah membuktikan 
diri menjadi perusahaan yang unggul kinerja keuangannya dalam jangka panjang 
dengan tidak mengabaikan kinerja non keuangan. Disamping itu banyak pula 
perusahaan yang mampu melakukan transformasi menjadi perusahaan yang 
unggul setelah merubah visi dan misinya dengan landasan nilai-nilai agama. 
Beberapa bukti keberhasilan tersebut telah mampu mendorong perubahan 
paradigma dalam penggunaan nilai-nilai agama untuk diterapkan di lingkungan 
lembaga bisnis. 
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Salah satu nilai agama yang telah dikembangkan dan diimplementasikan 
oleh beberapa perusahaan dalam upaya meningkatkan kinerjanya adalah dengan 
menerapkan nilai-nilai agama Islam sebagai sebuah budaya organisasi, atau 
dengan kata lain perusahaan dapat membentuk budaya organisasi yang Islami 
untuk meningkatkan kinerja perusahaannya. Selain itu, budaya organisasi yang 
Islami memiliki peranan untuk membentuk sikap atau perilaku setiap individu 
yang ada di dalamnya. Dengan perilaku yang terbentuk melalui budaya organisasi 
yang Islami akan terwujud kinerja perusahaan yang lebih baik.
1
 
Nilai-nilai Islami yang terinternalisasi dan diimplementasikan dengan baik 
pada kepribadian seorang muslim akan mewarnai seluruh aspek kehidupannya, 
termasuk dalam pengelolaan bisnisnya, dan selanjutnya akan memberikan 
pengaruh pada nilai-nilai yang dianut dan diimplementasikan pada budaya 
organisasi perusahaan yang dipimpinnya.  
Jika kita perhatikan banyak perusahaan memiliki keunikan yang berbeda 
antara satu perusahaan dengan yang lainnya. Meskipun mereka menghasilkan 
barang atau jasa yang sama akan tetapi mereka memiliki sebuah perbedaan yang 
menjadi nilai  atau simbol dari perusahaan, nilai atau simbol tersebut membentuk 
sebuah budaya organisasi. Budaya organisasi sering diartikan sebagai nilai-nilai, 
simbol-simbol yang dimengerti dan dipatuhi bersama, yang dimiliki suatu 
organisasi sehingga anggota organisasi merasa satu keluarga dan menciptakan 
suatu kondisi anggota organisasi tersebut merasa berbeda dengan organisasi lain. 
                                                             
1 Teguh Suripto, “Strategi Meningkatkan  Kinerja Perusahaan Melalui Budaya Organisasi 
Yang Islami”, Jurnal Ekonomi Syariah Indonesia, VI. No. 2, Juni 2016/1437 H  h. 145 
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Dengan memiliki nilai, simbol, atau sistem bersama tersebut sebuah perusahaan 
atau organisasi memiliki kinerja yang berbeda. 
Hasil penelitian tentang faktor-faktor yang menentukan kesuksesan 
perusahaan telah dilakukan oleh Tom Peters-Robert Waterman (1982), Jim 
Collins-Jerry Porras (1995), dan William Joyce-Nitin, Nohria-Bruce Roberson 
(2002) menyimpulkan bahwa, budaya organisasi secara konsisten selalu muncul 
sebagai faktor penentu kesuksesan jangka panjang perusahaan
2
. Budaya 
organisasi perusahaan dapat membantu perusahaan mencapai sukses. Untuk dapat 
memanfaatkan budaya organisasi perusahaan dengan maksimal, maka perusahaan 
perlu menanamkan nilai-nilai yang sama pada setiap karyawannya. Kebersamaan 
dalam menganut budaya atau nilai-nilai yang sama menciptakan rasa kesatuan dan 
percaya diri dari masing-masing karyawan. Bila hal ini telah terjadi, maka akan 
tercipta lingkungan kerja yang sehat dan lebih baik. 
Manusia dalam hidupnya selalu mempunyai tujuan, demikian pula 
perusahaan selalu mempunyai tujuan, cita-cita, karena perusahaan dikendalikan 
oleh orang-orang yang memiliki cita-cita maupun mimpi yang ingin 
direalisasikan. Dalam istilah manajemen modern perusahaan mempunyai visi 
yaitu, sesuatu yang ingin dicapai dengan melalui cara yang terbaik. Sebahagian 
besar orang menganggap bahwa tujuan perusahaan adalah untuk mendapatkan 
keuntungan semaksimal mungkin dengan menggunakan berbagai macam cara. 
                                                             
2 Lintang Bima Sakti dan M. Yahya Arwiyah, “Pengaruh Budaya Organisasi dan 
Kepuasan Kerja Terhadap Kinerja Karyawan Telkom Direktorat Human Capitan and General 
Affairs”, Tugas Akhir (Bandung: Manajemen Bisnis Telekomunikasi & Informatika Telkom 
University, 2012), h. 13 
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Sebenarnya, cita-cita dan harapan banyak perusahaan adalah kemajuan dan 
pertumbuhan, akan tetapi hal itu dapat dicapai apabila usaha yang dijalankan 
mendapat untung yang wajar. 
Demikian pula dengan PT Hadji Kalla yang kemudian berkembang 
menjadi Kalla Group, dibangun oleh pendirinya dengan cita-cita mulia 
mengembangkan usaha dengan tujuan agar seluas-luasnya dapat melayani 
masyarakat, berkhidmat untuk orang banyak, mempekerjakan banyak orang, 
memajukan daerah dan negara dengan membayar pajak yang benar serta memberi 
kemajuan bagi pemilik dan karyawan. 
Jusuf Kalla menjelaskan bahwa, nilai-nilai utama yang selalu menjadi 
dasar kehidupan dan kebijakan perusahaan yang mendorong sekaligus membatasi 
adalah, nilai agama yang berdasarkan ajaran Islam, nilai budaya dan kultur yang 
bersumber dari budaya Bugis Makassar, nilai kemasyarakatan yang 
mengutamakan kepentingan masyarakat, baru kemudian kepentingan pemilik, 
nilai ketaatan pada aturan Negara dengan menjalankan usaha berdasarkan 
peraturan dan perundang-undangan yang ada, menunaikan kewajiban kepada 
karyawan terlebih dahulu dengan sebaik-baiknya, dan terakhir kepada pemilik 
dengan melalui kerja keras dan professional.
3
 
Seiring dengan perkembangan dan perubahan lingkungan bisnis yang 
semakin kompetitif saat ini, maka Kalla Group melakukan usaha penataan 
menajemen termasuk budaya organisasi perusahaan, karena disadari bahwa 
                                                             
3
 Jusuf Kalla, “Sambutan” dalam Muhammad Syafii Antonio dkk, Jalan Kalla (Makassar: 
Kalla Group, 2012), h. iv 
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budaya perusahaan yang sering juga disebut budaya kerja, memiliki peran 
strategis dan berkaitan erat dengan kinerja sumber daya manusia, makin kuat 
budaya perusahaan, makin kuat pula dorongan untuk berprestasi, yang akan 
berpengaruh pada peningkatan kinerja perusahaan.   
Kinerja perusahaan tidak lagi dianggap baik jika hanya dilihat dari laporan 
keuangan yang dihasilkan. Untuk itu diperlukan pengukuran kinerja yang 
mencakup segala aspek yang menunjang keberhasilan perusahaan baik jangka 
pendek maupun jangka panjang. Metode pengukuran kinerja yang populer 
digunakan saat ini oleh beberapa perusahaan yaitu metode balanced scorecard, 
yakni konsep kinerja yang menggabungkan antara kinerja keuangan dan non 
keuangan. Balanced scorecard memberikan kerangka yang komprehensif untuk 
menerjemahkan visi kedalam sasaran-sasaran strategik, karena balanced 
scorecard menggunakan empat perspektif, yaitu: perspektif keuangan, perspektif 
pelanggan, perspektif proses bisnis internal, serta perspektif inovasi dan 
pembelajaran. Pengukuran keempat prinsip ini dimaksudkan untuk menciptakan 
keseimbangan antara tujuan jangka pendek dan jangka panjang.
4
 
Pengukuran kinerja yang kompreshesif dari empat perspektif dengan 
metode  balanced scorecard serta dukungan nilai-nilai ekonomi dan bisnis Islami 
dalam seluruh aspek operasional perusahaan, akan memaksimalkan pemanfaatan 
sumber daya yang dimiliki serta pencapaian hasil yang sesuai dengan tujuan 
perusahaan. Pencapaian kinerja tidak hanya diukur dan dinilai dari keuntungan 
                                                             
4 Mulyadi dan Johny Setyawan, Sistem Perencanaan dan Pengendalian Manjemen, edisi 
kedua (Jakarta: PT Salemba Emban Patria, 2001), h. 338  
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yang bersifat materil saja, akan tetapi dinilai juga berdasarkan pada nilai 
keberkahan dan manfaat dari hasil usaha yang telah didapatkan. 
B. Rumusan Masalah  
Masalah yang yang diajukan dalam penelitian ini adalah ingin mengetahui 
bagaimana pengaruh nilai-nilai Islam terhadap budaya organisasi dan kinerja 
perusahaan Kalla Group di Makassar. Secara lebih rinci masalah penelitian 
dirumuskan sebagai berikut: 
1. Apakah nilai-nilai Islam berpengaruh terhadap budaya organisasi 
perusahaan. 
2. Apakah nilai-nilai Islam berpengaruh meningkatkan kinerja perusahaan. 
3. Apakah budaya organisasi berpengaruh meningkatkan kinerja 
perusahaan. 
4. Apakah nilai-nilai Islam berpengaruh meningkatkan kinerja perusahaan 
melalui budaya organisasi. 
C. Definisi Operasional Variabel dan Ruang Lingkup Penelitian 
Untuk memperoleh gambaran dalam memahami persoalan dan 
memberikan pengertian terhadap judul disertasi ini, maka penulis 
mendeskripsikan beberapa kata yang terkandung dalam judul disertasi ini. yaitu, 
pengaruh nilai-nilai Islam terhadap budaya organisasi dan kinerja perusahaan 
Kalla Group di Makassar. 
Nilai-nilai Islam dalam penelitian ini adalah merupakan core values (nilai-
nilai luhur) yang memberikan inspirasi dalam pembentukan budaya organisasi 
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perusahaan. Nilai-nilai Islam yang dimaksud adalah nilai-nilai akhlak 
(nubuwwah) yang telah dicontohkan Rasulullah Muhammad saw. yaitu: shiddiq, 
istiqamah, fathanah, amanah, dan tabligh.
5
 
Budaya organisasi dalam penelitian ini adalah nilai-nilai budaya lokal 
organisasi perusahaan Kalla Group yang telah dirumuskan oleh pendiri dan 
pemilik perusahaan, kemudian disosialisasikan kepada seluruh anggota 
organiasasi, terdiri atas: kerja ibadah, apresiasi pelanggan, lebih cepat lebih baik, 
dan aktif bersama.
6
 
Kinerja yang dimaksud dalam penelitian ini adalah kinerja perusahaan 
berdasarkan aspek-aspek yang ada dalam metode Balanced Scorecard, yang 
merupakan metode penilaian kinerja dengan memperhitungkan aspek keuangan 
dan non-keuangan secara komprehensif, yang terdiri atas: aspek keuangan, 
pelanggan, proses bisnis internal, serta pertumbuhan dan pembelajaran.
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D. Kajian Pustaka 
Hasil penelitian sebelumnya dimaksudkan untuk mengemukakan teori-
teori yang relevan dengan masalah yang diteliti, yang akan menjadi dasar 
pemikiran dalam penyusunan penelitian. Penulis akan melakukan pengkajian 
kembali terhadap penelitian-penelitian yang relevan, sehingga penulis bisa 
melihat sisi perbedaan dari penelitian sebelumnya. Beberapa penelitian yang 
                                                             
5 Yunizar, “Manajemen Syariah”, dalam Erni Trisnawati Sule dan Muhammad 
Hasanuddin, eds., Manajemen Bisnis Syariah, (Bandung: PT Refika Aditama, 2016), h. 67 
6 Syafii Antonio dkk, Jalan Kalla (Makassar: Kalla Group, 2012), h. 84 
7
 Robert S. Kaplan and David P. Norton, “The Balanced Scorecard-Measures That Drive 
Performance”, Harvard Business Review, (1992), h. 72   
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terdahulu telah banyak melakukan pembahasan terhadap pentingnya nilai-nilai 
spiritual Islam dan budaya organisasi perusahaan.  
Yaumil C.A. Achir  menjelaskan bahwa, dalam kondisi bisnis yang penuh 
kompetisi dan ketegangan dewasa ini, kita harus berlomba meningkatkan 
comparative adventages yang kita miliki. Sumber daya manusia adalah potensi 
perusahaan yang amat strategis untuk menghasilkan produk atau jasa yang 
bermutu. Jiwa, sikap dan perilakunya perlu diisi dengan pemahaman dan 
pengamalan ilmu pengetahuan dan teknologi serta iman dan taqwa, hingga terjadi 
penyempurnaan kualitas SDM dari sudut jasmani, mental-sosial dan spiritual. 
Perlu diperhatikan pembinaan dan pengembangan budaya kerja dan budaya 
organisasi perusahaan dengan berdasarkan nilai-nilai keagamaan hingga mencapai 
kesatuan utuh dunia dan akhirat. Kondisi ideal ini selain mendorong prestasi 
kerja, juga akan membangun ketenangan bekerja lahir dan batin, dunia maupun 
akhirat. Secara praktis dianjurkan agar perusahaan memprogramkan kegiatan-
kegiatan pembinaan spritual secara terencana dan terarah.
8
   
Penelitian Endah Pri Ariningsih dengan judul pengaruh budaya organisasi 
pada kinerja perusahaan menyimpulkan bahwa, budaya organisasi sebagai nilai 
yang diyakini oleh anggota organisasi harus dibangun dan disesuaikan dengan 
strategi yang akan diterapkan oleh perusahaan, karena budaya organisasi yang 
baik dapat dijadikan sebagai keunggulan kompetitif bagi perusahaan yang akan 
lebih sulit ditiru oleh pesaing dibandingkan dengan keunggulan kompetitif yang 
                                                             
8
 Yaumil C.A. Achir, Pengaruh Nilai-Nilai Agama terhadap Budaya Kerja dalam Budaya 
Perusahaan, http://rub13.tripod.com/Pengaruh_Nilai_Agama.htm diakses tanggal 12 Juli 2017 
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sifatnya fisik. Oleh karena itu, mengetahui faktor-faktor yang membentuk budaya 
organisasi sangat penting dilakukan karena hal tersebut akan menentukan 
kemampuan perusahaan untuk melakukan tanggapan pada lingkungan perusahaan 
yang selalu mengalami perubahan. Tujuan memahami budaya organisasi adalah 
agar para manajer, praktisi bisnis atau siapapun yang terlibat di dalam organisasi 
bisa mengelola dengan baik, merencanakan, mengendalikan, dan jika perlu 
merubah budaya tersebut dengan harapan organisasi dapat mencapai tujuannya 
dengan lebih baik.
9
 Perbedaan dengan penelitian ini adalah pengaruh nilai-nilai 
Islam terhadap kinerja. 
Penelitian Lutvie Maas Irfansyah dengan judul implementasi nilai-nilai 
Islam pada budaya organisasi di CV Rabbani Asysa Bandung Jawa Barat, 
menyimpulkan bahwa budaya organisasi yang terbentuk dari nilai-nilai Islam 
tercermin pada budaya organisasi yang dapat meningkatkan komitmen dari setiap 
elemen perusahaan dalam hal mensyiarkan agama untuk mencapai kepentingan 
pribadi dan bersama, serta dalam mencapai tujuan organisasi perusahaan. Aplikasi 
lainnya terhadap nilai-nilai Islam pada budaya organisasi untuk dapat dirasakan, 
dipahami dan diimplementasikan oleh seluruh elemen perusahaan.
10
 Perbedaan 
dengan penelitian ini adalah pengaruh nilai-nilai Islam terhadap budaya organisasi 
dan kinerja perusahaan. 
                                                             
9 Endah Pri Ariningsih, Pengaruh Budaya Organisasi pada Kinerja Perusahaan, SEGMEN 
Jurnal Manajemen Bisnis Prodi Manajemen-FE Universitas Muhammadiyah Purworejo, No. 2, 
(2007),  h. 57-63. 
10 Lutvie Maas Irfansyah,  Implementasi Nilai-nilai Islam pada Budaya Organisasi di CV 
Rabbani Asysa Bandung Jawa Barat, (Yogyakarta: Fakultas Dakwah dan Komunikasi Universitas 
Islam Negeri Sunan Kalijaga, 2014),  h. 78 
10 
 
Nazamul Hoque, menyimpulkan bahwa pembentukan budaya organisasi 
yang Islami adalah hasil usaha yang terintegrasi dari seluruh anggota organisasi 
termasuk pendirinya, pemimpin tertinggi dan pelaksana opersional. Dengan 
demikian dapat dikatakan bahwa apabila seluruh anggota organisasi perusahaan 
bekerja berdasarkan nilai-nilai Islam sesuai petunjuk Allah swt. dengan penuh 
komitmen dan ketulusan, maka diharapkan datangnya berkah dari Allah swt. yang 
akan mengarahkan kepada kesuksesan organisasi dalam menghasilkan 
produktifitas yang terbaik, dan dengan cara demikian perusahaan akan mengalami 
perkembangan organisasi yang berkesinambungan.
11
 Perbedaan dengan penelitian 
ini adalah pengaruh budaya organisasi terhadap kinerja. 
Ali Alkahtani pada hasil penelitiannya menyimpulkan bahwa, sistem 
manajemen sumberdaya manusia yang berdasarkan prinsip nilai-nilai Islam 
diharapkan dapat memberikan manfaat kepada organisasi perusahaan dengan 
terciptanya lingkungan kerja yang sehat yang mendorong berkembangnya rasa 
saling percaya, saling menghargai, berbagi pengetahuan, dan meningkatkan 
kreativitas dan inovasi dari seluruh karyawan perusahaan. Selanjutnya, kondisi 
tersebut dapat membantu penyelesaian masalah-masalah yang dihadapi oleh 
perusahaan, seperti adanya konflik kepentingan  antara pemilik dan manajer-
manajer perusahaan (agency problem).
12
 Perbedaan mendasar dengan penelitian 
ini adalah pengaruh nilai-nilai Islam terhadap budaya perusahaan. 
                                                             
11
 Nazamul Hoque et. all,  “Organisational culture: feature and framework from Islamic 
perspective”, Humanomics Journal  29 No. 3 (2013): h. 217 
12 Ali Alkahtani, “An aplication of Islamic Priciples in Building a Robust Human 
Resource Management System (In Islamic Countries)”, International Journal of Recent Advances 
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Yousef, Rahman et. al., Ali dan Al-Kazemi, Khalil dan Abu-Saad,  Kumar 
dan Rose, dalam Ahmad Rafiki dan Kalsom Abdul Wahab, telah melakukan 
penelitian pada masing-masing negara yaitu, Uni Emirate Arab, Malaysia dan 
Kuwait. Hasil penelitiannya menyimpulkan bahwa nilai-nilai etika kerja Islam 
secara langsung berpengaruh dan mempunyai hubungan yang kuat dengan 
perubahan organisasi, komitmen dan kepuasan kerja.
13
 Perbedaan dalam kajian ini 
terletak pada pengaruh nilai-nilai Islam terhadap kinerja perusahaan. 
Lukman Hakim menyimpulkan bahwa nilai-nilai islam yang 
terinternalisasi dan terimplementasi dengan baik dalam budaya organisasi 
perusahaan akan melahirkan suatu budaya organisasi Islami yang dapat 
meningkatkan kinerja organisasi, dengan beberapa karakteristik: 1) Bekerja 
merupakan ibadah, 2) Bekerja dengan azas manfaat dan maslahat, 3) Bekerja 
dengan mengoptimalkan kemampuan akal, 4) Bekerja penuh keyakinan dan 
optimistik, 5) Bekerja dengan mensyaratkan adanya sikap tawazun  
(keberimbangan), 6) Bekerja dengan memperhatikan unsur kehalalan dan 
menghindari unsur  haram (yang dilarang syariah). 
Hasil penelitian Suci Endah Dwinasti, yang membahas tentang pengaruh 
nilia-nilai Islam dan budaya organisasi terhadap produktifitas kerja karyawan 
menunjukkan bahwa, terdapat pengaruh yang positif dan signifikan antara nilai-
                                                                                                                                                                      
in Organisational Behavior and Decision Sciences (IJRAOB) An Online International Researc 
Journal  1, Issue 3, (2014) 
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 Ahmad Rafiki dan Kalsom Abdul Wahab, “Islamic Values and Principles in the 
Organization: A Review of Literature”, Asian Social Science; Published by Canadian Center of 
Science and Education  10, No. 9 (2014): h. 2 
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nilai Islam sebagai budaya organisasi terhadap kinerja karyawan.
14
 Perbedaan 
dengan penelitian ini pada variabel kinerja yang digunakan yaitu balanced 
scorecard. 
Soedjono dalam penelitiannya tentang pengaruh budaya organisasi terhadap 
kinerja organisasi dan kepuasan kerja karyawan menyimpulkan bahwa, budaya 
organisasi memiliki pengaruh yang signifikan dan positif terhadap kinerja 
organisasi.
15
 Perbedaan dengan kajian ini adalah pada pengaruh nila-nilai Islam 
terhadap budaya organisasi dan kinerja perusahaan. 
Penelitian Popy N. Pasaribu pada bank Muamalat Indonesia, dengan judul 
Hubungan Nilai-nilai Islam, Budaya dan Kinerja Sumber Daya Insani Bank Muamalat 
Indonesia, yang mengkaji nilai-nilai islam melalui persepsi dari faktor-faktor pada 
pemaknaan sholat, serta menganalisis pengaruh masing-masing dari pemaknaan 
sholat dan budaya kerja dan kinerja sumber daya insani Bank Muamalat 
Indonesia. Menyimpulkan bahwa nilai-nilai Islam yang diimplementasikan 
dengan baik melalui persepsi dari faktor-faktor pada pemaknaaan sholat 
berpengaruh terhadap budaya organisasi perusahaan. Budaya kerja dan kinerja 
yang sesuai dengan nilai-nilai Islam adalah budaya kerja yang dimanifestasikan 
                                                             
14 Suci Endah Dwinastiti, Pengaruh Nilia-nilai Islam dan Budaya Organisasi Terhadap 
Produktifitas Kerja Karyawan Mina Swalayan Yogyakarta, (Yogyakarta: Fakultas Dakwah dan 
Komunikasi UIN Sunan Kalijaga, 2015), h. 86  
15 Soedjono, “Pengaruh Budaya Organisasi Terhadap Kinerja Organisasi dan Kepuasan 
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Fakultas Ekonomi – Universitas Kristen Petra http://puslit.petra.ac.id/~puslit/journals/, Jurnal 
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dalam manajemen yang bermutu, sehingga menghasilkan kinerja optimal.
16
 
Perbedaan dengan penelitian ini adalah pada variabel penelitian yang digunakan 
yaitu nilai-nilai Islam dan budaya lokal perusahaan Kalla Group. 
Adi Hastono dalam penelitiannya tentang nilai-nilai Islam yang terdapat 
dan diterapkan pada budaya organisasi Bank Syariah Mandiri (BSM), dengan  
menggunakan metode penelitian deskriptif. Dijelaskan bahwa sebagai bank yang 
beroperasi atas dasar prinsip syariah Islam, Bank Syariah Mandiri menetapkan 
budaya organisasi yang mengacu pada sikap akhlakul karimah yang terangkum 
dalam lima nilai yaitu: 1) Shiddiq, 2) Istiqamah, 3) Fathanah, 4) Amanah, dan 5) 
Tabligh. Hasil penelitian tersebut menunjukkan bahwa, kelima nilai tersebut tidak 
berpengaruh signifikan, dan dalam prakteknya insan BSM mengalami kesulitan 
dalam mengimplementasikannya, oleh karena kelima nilai yang ada merupakan 
sifat-sifat kenabian (nubuwwah) yang agung, sehingga muncul adanya beberapa 
nilai turunan untuk mewujudkan dan mengaplikasikannya dalam operasional 
BSM. Adanya nilai-nilai turunan tersebut mengakibatkan penafsiran yang 
berbeda-beda bagi insan BSM. Dengan demikian perlu adanya nilai-nilai baru 
yang lebih mudah dan dapat dipahami, serta lebih mudah diimplementasikan oleh 
semua insan Bank Syariah Mandiri
17
. Perbedaan dengan penelitian ini adalah pada 
variabel budaya organisasi dan variabel kinerja berupa aspek penilaian kinerja 
Balanced Scorecard. 
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 Adi Hastono, Nilai-nilai Islam pada Budaya Organisasi Bank Syariah Mandiri, 
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Ima Amalia, Aan Julia dan Westi Riyani, melakukan penelitian terhadap 
pengusaha kecil di Bandung yang berjudul pengaruh nilai-nilai Islam terhadap 
kinerja kerja. Tujuan dari penelitian ini untuk mengetahui pengaruh dari nilai 
agama Islam dan etika kerja Islam terhadap kinerja pegawai usaha kecil di Kota 
Bandung. Hasil estimasi dengan model SEM menunjukkan nilai-nilai agama 
Islam secara statistik tidak terbukti berpengaruh langsung terhadap kinerja. Tetapi 
nilai agama Islam berpengaruh positif terhadap kinerja pegawai usaha kecil di 
Kota Bandung melalui implementasi etika kerja Islam. Artinya pemahaman atas 
nilai-nilai agama akan terimplementasi dalam etika kerja seorang individu yang 
kemudian akan berpengaruh pada hasil kerjanya. Oleh karena itu, untuk 
meningkatkan kinerja usaha kecil, pihak-pihak yang berkepentingan tidak hanya 
melihat dari aspek material semata tetapi juga harus mulai mempertimbangkan 
aspek moral dan spiritual  sebagai upaya untuk membangun pribadi pegawai yang 
berkarakter Islam.
18
 Perbedaan dengan penelitian ini adalah pada variabel 
penelitian berupa budaya organisasi dan kinerja perusahaan. 
Budaya organisasi dalam perspektif Islam pada dasarnya memandang 
budaya sebagai salah satu komponen organisasi yang tidak boleh bertentangan 
dengan nilai-nilai keislaman. Islam telah memberikan prinsip-prinsip yang harus 
dipatuhi dalam manajemen, berupa nilai-nilai keislaman dalam setiap aktivitas 
organisasi. Nilai-nilai ini berupa nilai rabbaniyah (ketuhanan) dan nubuwwah 
(kenabian), yang diwujudkan dalam tiga prinsip nilai yaitu, nilai akhlak, nilai 
                                                             
18 Ima Amalia dkk, Pengaruh Nilai Islam Terhadap Kinerja Kerja, MIMBAR 29, no. 2 
(Desember, 2013): h. 165-174. 
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kemanusiaan, dan nilai pertengahan (keseimbangan dan keadilan). Nilai-nilai 
tersebut telah dicontohkan oleh Rasulullah Muhammad saw. dalam 
kehidupannya.
19
 
Faktor strategis lainnya yang berkaitan dengan keberhasilan jangka 
panjang sebuah organisasi adalah kemampuan untuk mengukur kinerja karyawan 
dan perusahaan, dan menggunakan informasi tersebut untuk memastikan bahwa 
pelaksanaan tugas memenuhi standar-standar yang telah ditetapkan dan 
mengalami peningkatan sepanjang waktu. Pengukuran kinerja adalah suatu alat 
yang bermanfaat untuk menilai kinerja karyawan, dan untuk mengembangkan 
serta memotivasi karyawan agar bekerja seoptimal mungkin untuk mencapai 
tujuan yang telah ditetapkan dan meningkatkan kinerja perusahaan. 
Untuk megukur dan menilai kinerja perusahaan diperlukan suatu metode 
pengukuran kinerja yang terintegrasi dan komprehensif yang terdiri atas aspek 
keuangan dan non keuangan. Manajemen memerlukan suatu pengukuran kinerja 
yang tepat agar dapat mengetahui seberapa baik performa perusahaannya. Hal ini 
menjadi penting karena selain digunakan untuk menilai keberhasilan perusahaan 
saat ini, pengukuran kinerja juga dapat menjadi alat untuk mengevaluasi hasil 
yang telah dicapai periode yang lalu yakni, dengan menggunakan metode 
Balanced Scorecard. 
Penelitian I Gusti Ayu Made Asri Dwija Putri Fakultas Ekonomi 
Univesitas Udayana Bali dengan judul Pengaruh Budaya Organisasi terhadap 
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Kinerja dalam Perspektif Balanced Scorecar, dimana penelitian ini bertujuan 
untuk mendapatkan bukti empiris bahwa budaya organisasi orientasi proses, 
employee, dan pragmatis berpengaruh terhadap kinerja perspektif Balanced 
Scorecard (BSC). Populasi penelitian adalah koperasi serba usaha (KSU) yang 
berada di wilayah Denpasar Bali. Jenis data adalah data primer yang dikumpulkan 
dengan cara menyebarkan kuesioner yang diukur dengan skala likert. Hasil 
penelitian menunjukkan bahwa budaya orientasi proses berpengaruh terhadap 
kinerja BSC dalam perspektif financial, consumer, internal business process dan 
learning and growth; budaya orientasi employee berpengaruh hanya terhadap 
kinerja kinerja BSC dalam perspektif consumer; serta budaya orientasi pragmatis 
berpengaruh terhadap kinerja kinerja BSC dalam perspektif financial, consumer, 
dan internal business process.
20
 Perbedaan dengan penelitian ini adalah pengaruh 
nilai-nilai Islam terhadap budaya organisasi perusahaan. 
Penelitian yang telah dilakukan oleh Aqli Yassin, Mochammad Al 
Musadieq, dan Tri Wulida Afrianty, mengkaji pengaruh dari balanced scorecard 
dan knowledge management terhadap kinerja karyawan dan kinerja perusahaan PT 
Semen Indonesia (Persero) Tbk. Balanced scorecard diukur dari perspektif proses 
bisnis internal dan perspektif pembelajaran dan pertumbuhan, sedangkan 
knowledge management diukur dari kapabilitas infrastruktur pengetahuan 
(knowledge infrastruktur capability). Tujuh hipotesis diformulasikan terkait 
dengan tujuan penelitian. Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif dan 
                                                             
20 I Gusti Ayu Made Asri Dwija Putri, “Pengaruh Budaya Organisasi Terhadap Kinerja 
dalam Perspektif Balanced Scorecard”, Jurnal Akuntansi Multi Paradigma JAMAL 3, no. 3, 
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merupakan jenis penelitian penjelasan. Untuk menguji hipotesis, dilakukan 
pengujian analisis jalur dengan menggunakan SPSS versi 20.00. Penelitian ini 
menunjukan bahwa balanced scorecard berpengaruh signifikan terhadap kinerja 
karyawan, namun tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja perusahaan. 
Sementara knowledge management berpengaruh signifikan terhadap kinerja 
karyawan maupun kinerja perusahaan. Kinerja karyawan juga berpengaruh 
signifikan terhadap kinerja perusahaan.
21
 Perbedaan dengan penelitian ini adalah 
pengaruh nilai-nilai Islam terhadap budaya organisasi dan kinerja perusahaan. 
Beberapa penelitian tentang Balanced Scorecard sebagai alternatif untuk 
mengukur kinerja secara komprehensif, dengan mempertimbangkan faktor 
keuangan dan faktor nonkeuangan, dengan empat perspektif yaitu: 1) Perspektif 
keuangan, 2) Perspektif Customer, 3) Perspektif Proses Bisnis Internal dan 4) 
Perspektif pembelajaran dan pertumbuhan, menunjukkan bahwa penggunaan 
metode balanced scorecard dalam pengukuran kinerja memberikan pengaruh 
signifikan terhadap kinerja. 
Secara umum, perbedaan dengan penelitian sebelumnya adalah, variabel 
nilai-nilai Islam yang digunakan adalah nilai-nilai akhlakul karimah (nubuwah), 
variabel budaya organisasi yang digunakan dalam penelitian ini adalah nilai-nilai 
budaya lokal perusahaan Kalla Group, dan variabel kinerja adalah aspek-aspek 
penilaian kinerja dari Balanced Scorecard. 
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E. Tujuan dan Kegunaan Penelitian 
1. Tujuan Penelitian 
Secara umum, tujuan penelitian ini adalah untuk memberikan gambaran 
dan pengetahuan tentang nilai-nilai Islam yang ada dalam budaya organisasi 
perusahaan Kalla Group. 
Tujuan khusus yang hendak dicapai, diantaranya dapat mendeskripsikan 
bagaimana pengaruh nilai-nilai Islam terhadap budaya organisasi, dan  kinerja 
perusahaan Kalla Group di Makassar. 
2. Kegunaan Penelitian 
Penelitian ini diharapkan dapat menghasilkan kegunaan sebagai berikut: 
a. Kegunaan ilmiah, diharapkan dapat memberikan manfaat sebagai wadah 
saling bertukar informasi dan gagasan untuk pengembangan ilmu 
pengetahuan terutama yang berkenaan ilmu manajemen islam yang 
berkaitan dengan budaya organisasi. Kegunaan seperti ini tentunya dapat 
dijadikan sebagai bahan telaah yang dapat memberikan kontribusi di 
dalam rujukan pengelolaan dan pengembangan budaya organisasi 
perusahaan. 
b. Kegunaan praktis, diharapkan hasil penelitian disertasi ini dapat 
mendorong para pelaku usaha, pemilik maupun para profesional muslim 
untuk lebih menambah wawasan dan pengetahuan yang berkaitan dengan 
nilai-nilai Islam yang dapat diimplementasikan dalam budaya organisasi.   
  
19 
 
BAB II 
TINJAUAN TEORETIS  
A.  Teori Perilaku Organisasi 
Menurut Robbins, organisasi adalah unit sosial yang terkoordinasi secara 
sadar, terdiri atas sekelompok orang, yang bekerja sama untuk mencapai suatu 
tujuan bersama atau sekelompok tujuan, secara relatif terus menerus.
22
 Kesatuan 
sosial dalam definisi tersebut berarti bahwa, unit itu terdiri atas orang atau 
kelompok orang yang berinteraksi satu sama lain sesuai dengan nilai-nilai dan 
budaya organisasi. Arti kata mencapai tujuan bersama dengan sadar dalam 
definisi tersebut, mengandung pengertian adanya suatu hasil atau kinerja yang 
ingin dicapai. 
Organisasi terdiri atas individu dan kelompok yang memiliki tujuan yang 
sama. Untuk mencapai suatu tujuan, sangat dipengaruhi oleh perilaku masing-
masing individu dalam organisasi tersebut. Perilaku organisasi (organizational 
behavior) adalah bidang studi yang mengamati bagaimana individu, kelompok 
dan struktur mempengaruhi dan dipengaruhi oleh perilaku di dalam organisasi. 
Kaifi dan Noori mendefinisikan organizational behavior adalah bidang studi yang 
ditujukan untuk mengenali, menjelaskan, dan akhirnya mengembangkan sikap dan 
perilaku orang, individu dan kelompok dalam sebuah organisasi.
23
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Beberapa bidang ilmu yang ikut memberikan kontribusi dalam 
perkembangan dari ilmu perilaku organisasi adalah: psikologi, psikologi sosial, 
sosiologi dan antropologi. Dapat digambarkan sebagai berikut: 
 
Gambar 2.1  Disiplin Ilmu yang berkontribusi pada perilaku organisasi 
(Robbins dan Judge, 2015) 
21 
 
Kafi dan Noori menyatakan hal serupa bahwa studi tentang perilaku 
organisasi membutuhkan pemahaman dasar psikologi, antropologi, sosiologi, 
filsafat, dan aksiologi. Dari perspektif psikologis, perilaku manusia dan proses 
mental menjelaskan bagaimana kinerja orgnisasi; dari perspektif antropologi, 
budaya, bahasa dan keyakinan setiap individu menjelaskan bagaimana organisasi 
bekerja; dari perspektif sosiologi perkembangan perilaku manusia dan sosial 
menjelaskan bagaimana organisasi berfungsi; dari perspektif filosofis, moral dan 
etika seorang individu menjelaskan bagaimana oeganisasi berfungsi; dan dari 
perspektif aksiologi, nilai-nilai individu menjelaskan bagaimana organisasi 
berfungsi. Selain disiplin ilmu tersebut terdapat disiplin lain (misalnya, ekonomi, 
teknik, atau psikologi sosial) yang juga dapat diterapkan untuk perilaku 
organisasi. Keragaman dalam perilaku organisasi memungkinkan peneliti untuk 
menyelidiki cara baru untuk menangani masalah organisasi dari sudut pandang 
yang berbeda.  
Perilaku organisasi didasarkan pada pengetahuan ilmiah dan praktek 
terapan. Menurut Kaifi, analisa RED (Recognize, Explain, dan Develop) dapat 
diterapkan oleh praktisi dan peneliti untuk memahami masalah perilaku 
organisasi. Menganalisa perilaku organisasi adalah siklus berkelanjutan untuk 
mengenali area yang menjadi perhatian, menjelaskan implikasi jangka pendek dan 
jangka panjang dari setiap perilaku, dan terus mengembangkan praktek terbaik 
dan strategi yang dapat membantu organisasi berubah menjadi kuat, berkinerja 
22 
 
tinggi, dan memiliki kesatuan dinamis. Tiga hasil utama dari perilaku organisasi 
adalah kinerja pekerjaan, komitmen organisasi, dan kualitas kehidupan kerja.
24
 
Perilaku mengacu pada apa yang dilakukan orang dalam organisasi, 
performa mereka, dan sikap mereka. Organisasi yang dikaji sering menjadi 
organisasi bisnis, organizational behavior sering kali digunakan untuk mengatasi 
masalah di tempat kerja seperti ketidakhadiran, omset, produktifitas, motivasi, 
kerja dalam kelompok, dan kepuasan kerja. Manajer sering menerapkan 
pengetahuan yang diperoleh dari penelitian organizational behavior untuk 
membantu mengelola organisasi mereka dengan lebih efektif.
25
  
Robbins mengemukakan teori perilaku organisasi terdapat input, proses, 
output. Menurut Robbins yang termasuk input antara lain adalah variabel 
kepribadian, struktur kelompok, dan budaya organisasi yang mengarah kepada 
proses. Budaya organisasi yang kuat memberi stabilitas pada sebuah organisasi.
26
  
Konsep budaya organisasi semakin berkembang dalam pencapaian tujuan 
organisasi, karena memberikan peran penting dalam pelaksanaan kegiatan dalam 
organisasi. Lingkungan dan kebiasaan yang dilakukan oleh individu dalam 
organisasi memberikan efek yang besar bagi organisasi, sehingga sangat penting 
                                                             
24 Belal A. Kaifi dan Selaiman A. Noori, “Organizational Behavior: A Study on 
Managers, Employees, and Teams”, h.  88-97 
25 Kinicki, A. et. al. Organizational Behavior, Third CDN Edition, (McGraw-Hill 
Ryerson Higher Education, 2010), h. 35 
26 S. P. Robbins and A. Judge Timothy, Organizational Behavior, h. 59 
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menerapkan budaya organisasi yang kuat dalam organisasi agar dapat  
mendukung pencapaian tujuan dan kinerja organisasi.
27
  
Teori Denison (1990), mengenai hubungan antara budaya organisasi 
dengan kinerja perusahaan yang mengemukakan bahwa organisasi dengan budaya 
efektif akan meningkatkan kinerja perusahaannya. Menurut Denison, ada empat 
sifat utama dan budaya organisasi, yaitu keterlibatan, konsistensi, adaptabilitas, 
dan penghayatan misi. Keempat sifat ini dikelompokkan menjadi dimensi-dimensi 
dinamika ekstenal (adaptabilitas dan penghayatan misi), dinamika internal 
(keterlibatan dan konsistensi), fleksibilitas (adaptabilitas dan keterlibatan), dan 
stabilitas (penghayatan misi dan konsistensi). Organisasi yang efektif adalah 
organisasi yang memiliki budaya yang adaptif namun sangat konsisten dan dapat 
diprediksi, serta tanggap pada keterlibatan individu, tetapi bertindak dalam 
konteks shared sense of mission.
28
 
Nilai-nilai atau Values adalah hal yang penting untuk dipelajari dalam 
perilaku organisasi karena didalamnya terletak dasar untuk memahami sikap dan 
motivasi dan karena nilai-nilai mempengaruhi persepsi. Ketika individu 
memasuki organisasi dengan mempertimbangkan sebelumnya dugaan tentang apa 
yang menjadi keharusan dan yang tidak menjadi keharusan. Sebaliknya, nilai-nilai 
juga memuat interpretasi tentang baik dan buruk. Selanjutnya, menyatakan secara 
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tidak langsung bahwa perilaku atau outcomes tertentu lebih disukai daripada yang 
lainnya. Sebagai hasilnya, nilai-nilai menutupi objektivitas dan rasionalitas. Nilai-
nilai mempengaruhi sikap dan perilaku. Sikap dan pandangan seseorang terhadap 
suatu kebijakan akan berbeda apabila nilai-nilai yang difahami selaras dengan 
kebijakan dari manajemen.
29
 
Menurut Gibson, kinerja adalah hasil yang dicapai dari perilaku anggota 
organisasi. Jadi kinerja organisasi merupakan hasil yang diinginkan organisasi 
dari perilaku orang-orang di dalamnya.
30
 Ada banyak faktor yang dianggap 
sebagai faktor yang dominan dalam mempengaruhi tingkat kinerja yang dapat 
dicapai oleh suatu organisasi. Faktor tersebut dapat disebabkan oleh faktor 
internal organisasi maupun faktor eksternal organisasi. Ada yang menyebutkan 
peralatan, sarana, prasarana atau teknologi sebagai faktor dominan, ada yang 
memasukkan kualitas sumber daya manusia yang dimiliki suatu organisasi, dan 
ada yang menyebutkan mekanisme kerja, budaya organisasi serta efektivitas 
kepemimpinan yang ada dalam suatu organisasi.
31
 
Penelitian ini melihat bagaimana hubungan perilaku organisasi dalam 
bentuk nilai-nilai luhur (core values) yang bersumber dari nilai-nilai spiritual 
agama Islam, dan budaya organisasi perusahaan berupa nilai-nilai budaya lokal 
perusahaan yang telah diimplementasikan dalam organisasi perusahaan tersebut, 
serta  pegaruhnya terhadap kinerja perusahaan. 
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 Wibowo, Perilaku dalam Organisasi, (Depok: Rajagrafindo Persada, 2017), h. 35. 
30 Gibson dkk, Organisasi, Jilid 1 dan 2, terjemahan oleh Agus Dharma, (Jakarta: 
Erlangga, 1994), h. 179 
31
 Wayan Gede Suparta, Desak Ketut Sintaasih, Pengantar Perilaku Organisasi, Teori, 
Kasus dan Aplikasi Penelitian, (Denpasar: CV. Setia Bakti, 2017), h. 15 
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B. Tinjauan Tentang Nilai  Ekonomi dan Bisnis Islam 
1. Nilai Ekonomi dan Bisnis Islam 
Nilai (values) berasal dari bahasa latin “valere” yang berarti berguna, 
berdaya, berlaku. Dalam hal ini mengandung beberapa pengertian, bahwa nilai 
merupakan kualitas dari sesuatu yang membuat sesuatu itu disukai, diinginkan, 
dimanfaatkan, berguna, atau dapat menjadi objek kepentingan.
32
 Nilai juga 
merupakan apa yang dihargai, dinilai tinggi, atau dihargai sebagai suatu 
kebaikan.
33
    
Dalam Kamus Besar Bahasa Indonesia, nilai berarti sifat-sifat (hal-hal) 
yang penting atau berguna bagi kemanusiaan. Misalnya dalam konteks 
keagamaan, nilai merupakan konsep mengenai penghargaan tinggi yang diberikan 
oleh warga masyarakat kepada beberapa masalah pokok di kehidupan keagamaan 
yang bersifat suci sehingga menjadi pedoman tingkah laku keagamaan warga 
masyarakat bersangkutan.
34
 Hofstede dalam Budiharjo mendefinisikan nilai 
dengan lebih sederhana yaitu a broad tendency to prefer certain states of affair 
over others.
35
 Nilai merupakan inti dari budaya yang mempengaruhi keyakinan, 
sikap dan perilaku individu serta kelompok. Dengan demikian nilai perusahaan 
                                                             
32 Lembaga Pengkajian Kebudayaan Nusantara, Kamus Besar Ilmu Pengetahuan (Jakarta: 
Golo Riwu, 2000), h. 721 
33
 Lorens Bagus, Kamus Filsafat (Jakarta: PT Gramedia Pustaka Utama, 1996), h. 713 
34 Kamus Besar Bahasa Indonesia versi online; http://kkbi.web.id/nilai.html, diakses 
tanggal 12 Juli 2017 
35 Arif Budiharjo,  “Kajian Sistem Nilai: Upaya Meningkatkan Kinerja Organisasi”, 
Forum Manajemen Prasetya Mulya 18, No. 84, (2004): h. 6-12 
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memiliki fungsi yang sangat mendasar dalam menggerakkan organisasi dalam 
rangka mencapai tujuannya.
36
 
Nilai-nilai memberikan pemahaman mengenai arah bersama bagi seluruh 
karyawan serta panduan bagi perilaku keseharian mereka. Nilai-nilai organisasi 
ini dapat memiliki lingkup yang umum atau fokus yang sempit. Dapat pula 
mendorong imajinasi, memberitahu orang-orang bagaimana bekerja secara 
bersama-sama, atau menjadi pendorong.
37
 
Dalam perjalanan ilmu manajemen, munculnya nilai-nilai dalam diri 
pekerja telah disadari melalui studi yang dilakukan Tom Peters dan Robert 
Waterman yang meneliti 43 perusahaan teratas Fortune 500 yang bermasalah. 
Hasilnya mereka menyimpulkan bahwa ada tujuh hal yang paling mempengaruhi 
dalam menciptakan kesuksesan dalam organisasi, yaitu: structure, strategy, 
systems, style of management, skills-corporate, strengths staff, shared values 
(struktur, strategi, sistem, gaya manajemen, keterampilan perusahaan, staf yang 
unggul dan sistem nilai-nilai). Selain itu, dalam penelitian tersebut ditemukan hal 
baru yang membuat pekerja bisa mencurahkan seluruh tenaganya dalam bekerja 
untuk mencapai tujuan organisasi, yakni adanya nilai-nilai lain yang bersifat 
abstrak berupa sistem nilai perusahaan.
38
 
                                                             
36 Winarto dan Mustika Widowati, “Nilai-nilai Spiritualitas dan Dampaknya Terhadap 
Kinerja Perusahaan”, Jurnal Admisi dan Bisnis 14, No. X,  (2013): h. 15-21  
37 A.B. Susanto dkk, Corporate Culture and Organization Culture, (Jakarta: The Jakarta 
Consulting Group, 2008), h. 15 
38 Alan Chapman, “Tom Peters and Robert H Waterman Jr - In Search Of Excellence 
Summary”,  https://www.businessballs.com/strategy-innovation/tom-peters-in-search-of-
excellence-23/, diakses tanggal 13 April 2018. 
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Robert Kreitner dan Angelo Kinicki menyatakan ada dua macam nilai atau 
values, yaitu espoused values dan enacted values. Espoused Values (nilai-nilai 
yang didukung) adalah nilai-nilai dan norma yang dinyatakan, yang lebih disukai 
organisasi. Adapun enacted values (nilai-nilai yang diperankan) adalah nilai-nilai 
dan norma yang ditunjukkan oleh pekerja.
39
 
Organisasi memperoleh kekuatan dari nilai-nilai bersama. Jika karyawan 
mengetahui apa yang menjadi pendirian perusahaan, standar yang mereka 
pertahankan, maka sangat mungkin mereka akan membuat keputusan-keputusan 
yang mendukung standar-standar tersebut. Mereka akan termotivasi karena 
kehidupan dalam organisasi mampu memberikan makna bagi kehidupan mereka. 
Dalam budaya organisasi terdapat core values atau nilai-nilai luhur yang 
merupakan kandungan dominant culture yang memuat nilai-nilai utama atau 
dominan yang diterima pada seluruh organisasi. Nilai dan keyakinan organisasi 
merupakan dasar dari budaya organisasi. Sistem nilai merupakan pola nilai-nilai 
didalam suatu organisasi. Nilai-nilai mempunyai lima komponen, yaitu: 1) konsep 
atau keyakinan, 2) menyinggung hasil atau perilaku yang diharapkan, 3) 
menunjukkan situasi penting, 4) pedoman seleksi atau evaluasi perilaku dan 
kejadian, 5) diperintah oleh kepentingan relatif.
40
 
Core values harus mempunyai makna dan mampu menginspirasi orang-
orang yang berada di dalam organisasi atau perusahaan dan tidak harus tampil 
                                                             
39 Robert Kreitner and Angelo Kinicki, Organizational Behavior,  (New York: McGraw-
Hill Heiger Education, 2001), h. 68 
40 Wibowo, Budaya Organisasi Sebuah Kebutuhan Untuk Meningkatkan Kinerja Jangka 
Panjang, Edisi Kedua, (Jakarta: PT Rajagrafindo Persada, 2016), h. 10 
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menarik bagi orang luar. Orang-orang dalamlah yang harus menjiwai nilai-nilai 
tersebut untuk menghasilkan komitmen jangka panjang terhadap keberhasilan 
organisasi. Meski tetap menjadi perhatian, pengaruh core values terhadap orang 
luar tidak sepenting pengaruhnya terhadap orang dalam. Jika orang dalam 
(anggota organisasi atau karyawan perusahaan) telah menjiwai dan melaksanakan 
nilai-nilai tersebut maka akan berdampak pada kinerja perusahaan yang pada 
gilirannya juga berpengaruh kepada orang luar, konsumen, dan masyarakat luas. 
Dengan kata lain, dampak bagi kelompok di luar perusahaan merupakan efek 
turunan dari dampak yang ditimbulkan di dalam perusahaan.  
Nilai-nilai Islam bersumber dari al-Quran dan al-Hadist. Sebagai sumber 
pertama adalah al-Quran, dan al-hadist sebagai sumber kedua. Nilai Islam yang 
berpedoman pada kitab suci al-Quran mencakup seluruh persoalan hidup dan 
kehidupan. Al-Quran adalah petunjuk dari Allah swt. yang dipelajari, merupakan 
pedoman yang penuh dengan kebenaran dan apabila dibaca dan dikaji secara 
mendalam, maka dapat membantu menemukan nilai-nilai yang dapat dijadikan 
pedoman untuk penyelesaian berbagai problem hidup dan apabila dihayati serta 
diamalkan akan menjadikan pikiran, rasa dan karsa mengarah kepada realitas 
keimanan yang dibutuhkan bagi stabilitas dan ketentraman hidup pribadi dan 
masyarakat.
41
  
Nilai-nilai Islam pada hakikatnya adalah kumpulan dari prinsip-prinsip 
hidup, ajaran-ajaran tentang bagaimana seharusnya manusia menjalankan 
                                                             
41 Muhammad Quraish Shihab, Wawasan Al-Quran, (Bandung: Penerbit Mizan, 1996), h. 
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kehidupannya di dunia ini, prinsip yang satu dengan lainnya saling terkait 
membentuk satu kesatuan yang utuh tidak dapat dipisahkan. Nilai-nilai keislaman 
merupakan bagian dari nilai material yang terwujud dalam kenyataan pengalaman 
rohani dan jasmani. Nilai-nilai Islam merupakan tingkatan integritas kepribadian 
yang mencapai tingkat budi (insan kamil). Nilai-nilai Islam bersifat mutlak 
kebenarannya, universal dan suci. Kebenaran dan kebaikan agama mengatasi 
rasio, perasaan, keinginan, nafsu-nafsu manusiawi dan mampu melampaui 
subyektifitas golongan, ras, bangsa, dan stratifikasi sosial. 
Bagi seorang manajer muslim, nilai yang dipandang paling benar adalah 
nilai yang bersumber dari ajaran Islam. Hafifuddin dalam Husni menjelaskan 
bahwa bagaimanapun, sebuah organisasi akan sehat bila dikembangkan dengan 
nilai-nilai sehat yang bersumber dari agama.
42
 
Yusuf Qardhawi menjelaskan, jika berbicara tentang nilai ekonomi dan 
bisnis Islam, maka nampak bahwa terdapat empat nilai utama yaitu: nilai 
Rabbaniyah (Ketuhanan), akhlak, kemanusiaaan, dan pertengahan. Nilai-nilai 
tersebut menggambarkan kekhasan yang utama bagi ekonomi Islam, dan 
merupakan bagian dari karakteristik syari‟at Islam dan keunikan peradaban 
Islam.
43
 
                                                             
42 Muhammad Husni, Membangun Budaya Organisasi dalam Perspektif Nilai-nilai Islam, 
IAI Al-Qolan Gondanglegi Malang, (diakses 17 Juli 2017) 
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Nilai-nilai ekonomi dan bisnis Islam adalah nilai-nilai transendental yang 
mendasari semua praktek ekonomi dalam Islam. Nilai-nilai tersebut diturunkan 
dari ketiga aspek ajaran Islam, yaitu Aqidah, Syariah dan Akhlak.
44
 M.Quraish 
Shihab menjelaskan bahwa nilai-nilai Islam itu terangkum dalam empat prinsip 
pokok yaitu; tauhid, kesimbangan, kehendak bebas dan tanggung jawab.
45
 
Demikian pula Syed Nawab Haidar Naqvi menjelaskan nilai ekonomi dan bisnis 
Islam yaitu, tauhid, keseimbangan (keadilan), kebebasan dan tanggung jawab.
46
 
Adapun Muslimin Kara menjelaskan bahwa, pada dasarnya prinsip nilai 
ekonomi Islam adalah sebagai berikut:
47
   
1) Prinsip tauhid, dalam ekonomi Islam sangat esensial, sebab prinsip ini 
mengajarkan kepada manusia agar dalam hubungan kemanusiaannya 
(hablumminannas), sama pentingnya dengan hubungan dengan Allah 
(hablumminallah).  
2) Prinsip keseimbangan, kegiatan ekonomi dalam Islam harus didasarkan pada 
prinsip kesimbangan. Keseimbangan yang dimaksud bukan hanya berkaitan 
dengan keseimbangan antara kebutuhan duniawi dan ukhrawi, tetapi juga 
berkaitan dengan keseimbangan kebutuhan individu dan kebutuhan 
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 Adiwarman Karim, Bank Islam Aanalisis Fiqih dan Keuangan, (Jakarta: PT. Raja 
Grafindo Persada, 2004), h. 4 
45 M. Quraish Shihab, Wawasan Alqur‟an, h. 409 
46 Syed Nawab Haidar Naqvi, Etika dan Ilmu Ekonomi: Suatu Sintesis Islami,  dalam 
Veithzal Rivai dkk, Islamic Business and Economic Ethics, (Jakarta: PT Bumi Aksara, 2012), h. 
38 
47 Muslimin Kara, Bank Syariah Di Indonesia analisis Kebijakan Pemerintah Indonesia 
Tentang Perbankan Syariah, (Yogyakarta: UII Press, 2003), h. 38  
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kemasyarakatan (umum). Islam menekankan keselarasan antara lahir dan 
batin, individu dan masyarakat. 
3) Prinsip khilafah, Manusia adalah khalifah (wakil) Allah dimuka bumi yang 
harus menjalankan aturan dan hukum-hukum yang telah ditetapkan oleh 
Allah swt. sebagai pemberi mandat kekhalifahan. Posisi manusia sebagai 
khalifah tercantum pada QS al-Baqarah/2:30. 
 ۡذوَإِۡۡ ِفِۡ ٞوِغاَجۡ ِ
ّ
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َ  
لۡٱٌََۡۡ ۡ ا َٓ ِيفۡ ُوَػ 
َ
تَ
َ
أۡ
ْ
آٔ
ُ
لَاك ٗۡۖ  ثَفِييَخ
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َ
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َ
نََو
َۡنٔ ٍُ َي  ػَت٣٠ۡۡ
Terjemahan: 
30. Ingatlah ketika Tuhanmu berfirman kepada para Malaikat: 
"Sesungguhnya Aku hendak menjadikan seorang khalifah di muka 
bumi". Mereka berkata: "Mengapa Engkau hendak menjadikan 
(khalifah) di bumi itu orang yang akan membuat kerusakan padanya 
dan menumpahkan darah, padahal kami senantiasa bertasbih dengan 
memuji Engkau dan mensucikan Engkau?" Tuhan berfirman: 
"Sesungguhnya Aku mengetahui apa yang tidak kamu ketahui"
48
 
Untuk mendukung tugas kekhalifahan tersebut manusia dibekali 
dengan berbagai kemampuan dan potensial spiritual. Disamping disediakan 
sumber material yang memungkinkan pelaksanaan misi itu dapat tercapai 
secara efektif.  
4) Prinsip keadilan, Keadilan adalah salah satu prinsip yang penting dalam 
mekanisme perekonomian Islam. Bersikap adil dalam ekonomi tidak hanya 
didasarkan pada ayat-ayat al-Quran atau Sunnah Rasul, tetapi juga 
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berdasarkan pada pertimbangan hukum alam, dimana alam diciptakan 
berdasarkan atas prinsip keseimbangan dan keadilan.  
Menurut Abdul Manan dalam Lukman Hakim, konsep dasar yang menjadi 
landasan ekonomi dan bisnis Islam dapat dijadikan sebagai landasan budaya kerja 
dan budaya organisasi. Budaya tersebut didasarkan pada tiga konsep nilai-nilai 
fundamental, yaitu: tauhid (keimanan kepada Allah), khilafah (kepemimpinan), 
dan „adalah (keadilan).49 
Bangunan ekonomi dan bisnis Islam didasarkan pula atas lima nilai 
universal, yakni: tauhid (keimanan), „adl (keadilan), nubuwwah (kenabian), 
khilafah (pemerintah), dan ma‟ad (hasil). Kelima dasar inilah yang dijadikan 
dasar untuk membangun teori-teori ekonomi dan bisnis Islam. Penerapan nilai 
nubuwwah, akan melahirkan pribadi-pribadi yang profesional dalam segala 
bidang, termasuk dalam bidang ekonomi dan bisnis. Para pelaku ekonomi dan 
bisnis menjadikan nabi Muhammad saw sebagai teladan dan model dalam 
melakukan aktivitasnya. Keempat nilai nubuwwah tersebut adalah: shiddiq, 
amanah, fathanah, dan tabligh, menjadi acuan bagi aktivitas ekonomi dan bisnis. 
Nilai-nilai tersebut juga sangat manusiawi sehingga dalam penerapannya sangat 
nyata untuk dilakukan. Sifat-sifat tesebut adalah lambang profesionalitas, 
prestatif, dan kontributif dalam pelaksanaan aktivitas ekonomi dan bisnis.
50
 
                                                             
49 Lukman Hakim, “Membangun Budaya Organisasi Unggul Sebagai upaya 
Meningkatkan Kinerja Karyawan di Era Kompetitif,” BENEFIT Jurnal Manajemen dan Bisnis 15, 
no. 2 (2011): h. 148-158 
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 Prinsip-prinsip Dasar Ekonomi Islam,  http://ahmadimamquino.blogspot.co.id/2017/01/ 
prinsip-dasar-ekonomi-islam.html, diakses pada 15 November 2017. 
33 
 
Veithzal Rivai, A. Nuruddin dan F.A. Arfa menjelaskan bahwa bangunan 
manajemen ekonomi Islam didasarkan pada pondasi utama, yaitu Tauhid. Pondasi 
berikutnya, adalah syariah dan akhlak. Pengamalan syariah dan akhlak merupakan 
refleksi dari tauhid. Dasar syariah membimbing aktivitas ekonomi dan 
manajemen, sehingga sesuai dengan kaidah-kaidah syariah. Sedangkan akhlak 
membimbing aktifitas manusia agar senantiasa mengedepankan moralitas dan 
etika untuk mencapai tujuan. Akhlak yang terpancar dari iman akan membentuk 
integritas yang membentuk good corporate governance yang baik. Dari pondasi 
tersebut, muncul 10 perinsip derivatif sebagai pilar ekonomi Islam. Hal ini 
menjadi prinsip juga dalam manajemen/bisnis syariah. Nilai-nilai atau prisip 
tersebut adalah: 1) Tauhid, 2) Maslahat, 3) Keadilan, 4) Khalifah, 5) Ukhuwah 
(persaudaraan), 6) Kerja dan Produktivitas, 7) Kepemilikan, 8) Kebebasan dan 
tanggung jawab, 9) Jaminan Sosial, 10) Nubuwwah.
51
 
Abdul Halim Usman menyebutkan bahwa dalam konsep manajemen 
strategis syariah, terdapat lima belas prinsip-prinsip atau nilai-nilai utama, yaitu: 
1) iman, 2) islam, 3) ihsan, 4) ibadah, 5) taqwa, 6) ikhlas, 7) jihad, 8) hijrah, 9) 
adil, 10) amar ma‟ruf nahi mungkar, 11) silaturrahim, 12) ta‟awun (tidak 
bergantung), 13) Tasamuh, 14) Mandiri, 15) visioner (berorientasi kedepan). 
Selanjutnya, untuk implementasi budaya organisasi yang islami dibutuhkan tujuh 
belas perilaku akhlaq mulia yang harus dimiliki dan dipraktekkan oleh seluruh 
organ perusahaan, mulai dari pimpinan hingga bawahan, agar perusahaan benar-
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benar akan mencapai kinerja maksimal dan terbaik, baik dalam pandangan 
manusia maupun dalam pandangan Allah swt. Tujuh belas perilaku akhlaq mulia 
tersebut adalah: 1) shiddiq (jujur atau benar), 2) Amanah (dipercaya), 3) Tabligh, 
4) Fathanah (cerdas), 5) istiqamah (lurus, teguh), 6) sabar, 7) syukur, 8) dzikir, 9) 
taubat, 10) tawakal, 11) adab, 12) Ridha (rela,senang), 13) Tawadhu (rendah 
hati), 14) Afuw (pemberi maaf), 15) silm (cinta damai), 16) qana‟ah (merasa 
cukup), 17) syaja‟ah (berani).52  
Spiritualitas ditempat kerja merupakan paradigma baru dalam bidang 
Manajemen Sumber Daya Manusia. Berbagai penelitian telah dilakukan 
membuktikan bahwa spiritualitas ditempat kerja mempengaruhi individu dalam 
bekerja, baik itu kaitannya dengan motivasi, sikap kerja, perilaku, budaya 
organisasi dan kepemimpinan, juga kinerja dan produktifitas individu dalam 
organisasi.
53
 
Studi empiris yang dilakukan oleh Neck dan Milliman, menunjukkan 
bahwa organisasi yang kaya dengan nilai-nilai spiritualitas akan mendorong 
kinerja organisasi yang lebih baik
54
. Fakta lain juga diungkapkan oleh Turner 
bahwa, organisasi yang mendorong spiritualitas sebagai nilai-nilai yang 
digunakan akan meningkatkan profit dan kesuksesan organisasi
55
. Adapun 
penelitian yang dilakukan Mitroff dan Denton mengenai makna dan tujuan 
                                                             
52 Abdul Halim Usman, Manajemen Strategis Syariah, (Jakarta: Zikrul Hakim, 2015), h. 
146 
53 Abdul Halim Usman, Manajemen Startegis Syariah, h. 40 
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pekerjaan, didapatkan bahwa jawaban dari makna dan tujuan dari pekerjaan yang 
mereka lakukan adalah bagaimana menyalurkan kemampuan untuk dapat 
merealisasikan seluruh potensi sebagai manusia atau aktualisasi diri. Selanjutnya 
ditemukan bahwa organisasi yang dianggap lebih spiritual dinilai lebih 
menguntungkan. Dengan nilai-nilai spiritual, karyawan mampu membawa 
kesempurnaan dalam perilaku yaitu kreativitas, emosi dan intelegensia. Individu 
yang mempraktekkan spiritualitas di tempat bekerja telah menunjukkan kinerja 
terbaiknya.
56
  
Nilai-nilai spiritual yang menjadi prinsip, pedoman dalam pengelolaan 
ekonomi dan bisnis Islam bersumber dari al-Qur‟an dan al-Hadits, dengan 
berlandaskan pada nilai-nilai tauhid, syariah dan akhlak yang telah secara nyata 
dicontohkan oleh Rasulullah Muhammad saw dalam kehidupannya, atau disebut 
dengan nilai nubuwwah. Sebagai acuan dasar penentu tingkah laku seseorang 
yang menjadi bekal dalam aktifitas pengelolaan manajemen keorganisasian, 
demikian pula dalam menjalankan kehidupan di dunia dan bahkan di akhirat. 
Dalam ajaran Islam, Rasulullah saw adalah pusat dari teladan, maka 
budaya organisasi Islam hendaknya berlandaskan nilai-nilai nubuwwah, yang 
diwujudkan dalam nilai-nilai berikut
57
: 
1) Shiddiq, menurut bahasa berarti jujur atau benar. Shiddiq adalah salah 
satu sifat utama Rasulullah saw. Orang-orang yang benar (shiddiqin) 
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adalah orang-orang beriman kepada Allah dan Rasul-Nya, 
sebagaimana firman Allah swt. dalam QS al-Ḥadīd/57:19 
ََۡ يِ
ذ
لَّٱَوِۡۡ ةۡ
ْ
أُِ ٌَ اَءِۡ ذللّٱُُۡۡشرَوِِّۡيۡٓۦۡۡ ًُ ُْ َِۡمهََٰٓلْو
ُ
أَٗۖنُٔلي ِّد ِّصلٱَۡۡوُۡٓءاَد َٓ ُّشلٱۡۡ  ً ِٓ ِ ّبَرَۡدِِغ
ٗۡۖ  ً ُْ ُرَُُٔوۡ  ً ُْ ُر  ج
َ
أۡ  ً ُٓ
َ
ل...ۡ١٩ۡۡ
Terjemahan: 
19. Dan orang-orang yang beriman kepada Allah dan Rasul-
Nya, mereka itu orang-orang Shiddiqien dan orang-orang yang 
menjadi saksi di sisi Tuhan mereka. Bagi mereka pahala dan 
cahaya mereka.
58
 
Shiddiq membimbing kejalan kebajikan, sebagaimana sabda 
Rasulullah saw: “Sesungguhnya benar (shiddiq)  itu membimbing 
kepada kebajikan, dan kebajikan itu membimbing ke Surga. 
Sesungguhnya orang itu berbuat benar (shiddiq) sampai ditetapkan 
disisi Allah sebagai orang yang benar (shiddiq)…(HR. Bukhari dan 
Muslim) 
Dapat pula dikatakan bahwa shiddiq memiliki makna yang hampir 
sama dengan integritas. Adapun Orang-orang yang shiddiq memiliki 
beberapa karakter yang Allah gambarkan dalam al-quran yaitu: 
a) Teguh dan tegar terhadap apa yag dicita-citakan (diyakininya).  
b) Tidak ragu untuk berjihad dengan harta dan jiwa. Allah swt.  
c) Memiliki keimanan kepada Allah, Rasulullah SAW, berinfaq, 
mendirikan sholat, menunaikan zakat, menepati janji dan sabar.  
d) Memiliki komitmen yang kuat terhadap Islam.  
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2) Tabligh secara bahasa artinya menyampaikan. Selain itu, tabligh 
berarti mengajak sekaligus memberikan contoh untuk melaksanakan 
ketentuan-ketentuan ajaran Islam dalam kehidupan sehari-hari. 
Tabligh  dalam konteks ilmu retorika dibutuhkan dalam bekerja dan 
berorganisasi, yang berhubungan dengan aspek kepiawaian 
menyampaikan pesan dan merangkai kata-kata yang tepat dan benar, 
yang mampu meyakinkan dan mempengaruhi orang lain. 
Tabligh ditampilkan dalam bentuk sikap keterbukaan dalam 
berkomunikasi, visioner, membimbing, dan memberdayakan. 
3)  Amanah secara etimologi, berarti kesetiaan, ketulusan hati, lurus dan 
kepercayaan.  Dalam bekerja, prinsip amanah terkait dengan 
kepercayaan terhadap tugas dan tanggung jawab yang diemban, 
jabatan yang dimiliki, dan kewenangan yang dipunyai, yang 
dilaksanakan dengan sebenar-benarnya.  
Sikap amanah ditampilkan dalam bentuk sikap keterbukaan 
(transparansi), kejujuran, pelayanan optimal dan ihsan (berbuat yang 
terbaik) dalam segala hal. 
4) Fathanah artinya cerdas, mengerti, memahami dan menghayati secara 
mendalam segala hal terjadi dalam tugas dan kewajiban. Fathanah 
juga berarti bijaksana. Sikap ini jika dikembangkan akan 
menumbuhkan kreativitas dan kemampuan untuk melakukan berbagai 
macam inovasi yang bermanfaat. Dari sikap fathanah inilah pada 
38 
 
umumnya akan tumbuh benih-benih profesionalisme dari orang-orang 
yang ada dalam suatu organisasi.  
Fathanah akan ditampilkan dalam sikap bekerja sungguh-sungguh, 
kerja keras, bekerja sepenuh waktu, disiplin, jujur, loyalitas tinggi dan 
penuh dedikasi demi keberhasilan tugas-tugas dalam pekerjaannya. 
5) Istiqomah berarti tegak lurus, teguh dan tetap. Sikap istiqomah ialah 
teguh pendirian dalam tauhid dan tetap beramal shalih. Dalam bekerja, 
prinsip istiqomah berarti konsekuen dan konsisten serta fokus dalam 
melaksanakan tugas yang diberikan, disiplin, teguh dalam pendirian 
dan tidak mudah terombang ambing dan putus asa. Allah swt. 
memerintahkan kepada orang-orang beriman agar senantiasa  
istiqomah sebagaimana firman-Nya dalam QS al-Ahqāf/46:13  
ۡذِنإََۡۡ يِ
ذ
لَّٱۡۡاَُِّبَرۡ
ْ
أ
ُ
لَاكُۡ ذللّٱۡۡ ًذ ُثۡ
ْ
أ ٍُ ََٰقَخ  شٱَۡۡغٌۡف ٔ َخۡ
َ
لََفَۡنَُُٔز َيَۡ  ً ُْ ۡ
َ
لََوۡ  ً ِٓ  ي
َي١٣ۡۡ
Terjemahan: 
13. Sesungguhnya orang-orang yang mengatakan: "Tuhan kami 
ialah Allah", kemudian mereka tetap istiqamah maka tidak ada 
kekhawatiran terhadap mereka dan mereka tiada (pula) berduka 
cita.
59
 
Nilai-nilai yang dapat dijadikan tolak ukur istiqomah antara 
lain: a) Memegang teguh komitmen, b) memiliki sikap optimis, c) 
Pantang menyerah, d) Sabar, e) Percaya diri. 
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2. Konsep Bisnis Islami 
Untuk memahami konsep bisnis Islami, terlebih dahulu harus dipahami 
peran dan tugas manusia di dunia, sebagai makhluk berdimensi ganda. Sebagai 
makhluk hidup, manusia berusaha untuk memenuhi kebutuhan hidupnya, baik 
yang bersifat lahiriyah-material maupun bathiniyah-spiritual. Aktifitas memenuhi 
kebutuhan material seringkali disebut bekerja, sementara kebutuhan spiritual 
dipenuhi melalui kegiatan spiritual. Ajaran Islam menetapkan bahwa walaupun 
manusia berdimensi ganda, namun tujuan penciptaannya tidak lain adalah  untuk 
beribadah kepada Allah swt., sebagaimana firman-Nya dalam QS al-
Zāriyāt/51:56,  
ا ٌَ َوُۡۡج  لَيَخَۡذ ِ
 
لۡٱَۡۡوَۡسن ِ
 
لۡٱِۡۡنوُدُت  َػِلِۡ
ذ
ِلَإ٥٦ۡۡ
Terjemahan: 
56. Dan aku tidak menciptakan jin dan manusia melainkan supaya mereka 
mengabdi kepada-Ku.
60
 
Ayat tersebut menegaskan, bahwa Allah swt. tidaklah menjadikan jin dan 
manusia melainkan untuk mengenal-Nya dan supaya menyembah-Nya. Oleh 
karena itu, semua tindakan manusia di dunia ini adalah semata-mata ibadah, 
semata-mata untuk mengabdi kepada Allah swt. Sebagai abdi Allah, dalam semua 
tindakannya manusia harus mengikuti perintah-Nya dan menghindari larangan-
Nya. Dengan demikian seluruh aktifitas manusia, baik untuk memenuhi 
kebutuhan lahiriyah maupun bathiniyah, merupakan aktifitas ibadah. Para ulama 
membagi aktifitas ibadah menjadi dua, yaitu pertama, ibadah murni (ibadah 
mahdah) yang merupakan aktifitas ritual, sebagai bukti ketundukan dan ketaatan 
                                                             
60 Kementerian Agama Republik Indonesia,  Al-Qurán dan Terjemahan, h. 523 
40 
 
manusia kepada Allah swt. Pengaturan ibadah jenis ini bersifat top-down dari 
Allah swt, sebagai al-Ma‟bud (yang disembah) sekaligus sebagai pembuat hukum 
yang menciptakan aturannya, untuk manusia. Ibadah mahdah tidak memberikan 
ruang untuk berkreasi maupun berinovasi. Kedua, ibadah tidak murni (ghairu 
mahdah) yang merupakan aktifitas manusia dengan manusia secara horizontal. 
Pengaturan ibadah ghairu mahdah relatif dinamis dengan tujuan untuk 
kemaslahatan manusia itu sendiri, baik di dunia maupun di akhirat. Berbeda 
dengan ibadah mahdah, ibadah ghairu mahdah menuntut adanya kreasi dan 
inovasi sesuai dengan tuntutan perubahan yang dialami manusia dalam kerangka 
kemaslahatan.
61
    
Ibadah adalah bentuk ketaatan dan pengabdian yang dilandasi oleh 
keikhlasan dan ketulusan hamba kepada Tuhannya. Allah swt. adalah segalanya, 
Ia adalah zat yang ridho-Nya merupakan puncak pencapaian terakhir yang harus 
diraih oleh manusia. Prasyarat untuk meraih ridho Allah swt (mardhāt al-Allah) 
adalah menjadikan seluruh aktifitas hidup sebagai sarana ibadah kepada-Nya. 
Bisnis sebagai bagian dari aktifitas hidup manusia dan sebagai sarana pencapaian 
ridho Allah swt secara melekat diwarnai oleh norma ibadah. Artinya dalam 
kegiatan bisnis tidak hanya keuntungan saja yang dituju, tetapi juga terdapat unsur 
ibadah di dalamnya. 
Disamping sebagai abdi dari Allah swt., manusia juga diangkat oleh 
Allah swt. untuk menjadi khalifah dimuka bumi. Kekhalifahan Adam as. dimuka 
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bumi ini adalah kedudukannya sebagai wakil Allah swt. dibumi ini, untuk 
melaksanakan perintah-Nya dan memakmurkan bumi serta memanfaatkan segala 
apa yang ada padanya. Dari pengertian inilah lahir ungkapan bahwa manusia 
adalah “Khalifatullah di bumi”. Hal tersebut sesuai dengan firman Allah swt. 
dalam QS Ṣād/38:26 
ُۡدُۥواَدَٰ َيِۡۡفِۡ  ثَفِييَخَۡمََٰن
 
يَػَجۡاذُِإِۡضرۡ
َ  
لۡٱۡ...ۡ٢٦ۡۡ
Terjemahan: 
26. Hai Daud, sesungguhnya Kami menjadikan kamu khalifah (penguasa) di 
muka bumi, …62 
Dalam menjalankan perannya sebagai wakil Allah swt. menjadi khalifah 
di dunia, manusia harus mengikuti tata nilai yang telah ditetapkan Allah swt. Tata 
nilai tersebut mengacu pada tujuan hidup manusia, yaitu memperoleh 
kesejahteraan hidup di dunia dan di akhirat. Allah swt. telah menetapkan bahwa 
kesejahteraan di akhirat lebih penting dari kesejahteraan di dunia, namun Allah 
swt. juga memperingatkan manusia untuk tidak melupakan haknya atas 
kesejahteraan di dunia, antara lain dijelaskan dalam firman Allah swt. QS asy-
Syūrā/42:20  
ٌَََۡۡث رَخُۡديُِريَۡنَكَِۡ ةَرِخلۡأٓٱُۡۡ
َ
لۡ  ِدَزُۥِِّۡۡذ  رَخِۡفِۡ ٗۦَۖۡۡث رَخُۡديُِريَۡنَكََۡ
ٌَ َواَي  ج ُّلٱِِّۡۡح  ُؤُۦۡۡا َٓ  ِ ٌِ
ُۡ
َ
لۡا ٌَ َوۥِۡۡفِِۡ ةَرِخلۡأٓٱٍۡۡبيِصذٌَُِۡ١٪ۡۡ
Terjemahan: 
20. Barang siapa yang menghendaki keuntungan di akhirat akan Kami 
tambah keuntungan itu baginya dan barang siapa yang menghendaki 
keuntungan di dunia Kami berikan kepadanya sebagian dari keuntungan 
dunia dan tidak ada baginya suatu bahagianpun di akhirat.
63
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Dalam ayat tersebut Allah swt. menerangkan bahwa barang siapa yang 
menghendaki amal dan usahanya dengan pahala akhirat, maka dimudahkan 
baginya untuk beramal saleh, lalu memberikan ganjaran pahala untuk satu 
kebaikan dengan sepuluh kebaikan sampai berlipat ganda, menurut Allah swt. 
Begitu pula sebaliknya, barang siapa mengharapkan dari amal usahanya berupa 
kemewahan dunia dengan segala bentuknya dan tidak ada sedikitpun perhatiannya 
tentang amalan dan pahala akhirat, maka dia akan memberikan sebanyak apa yang 
telah ditentukan baginya, tetapi ia tidak akan memperoleh sedikit pun pahala 
akhirat. 
Pada ayat lain Allah swt. berfirman QS al-Isrā´/17:18-19 
َ ٌذۡۡ ُديُِريۡ َنَكَََۡثيِجاَػ
 
ىٱُۡۡ
َ
لۡ اَِ
 
ي ذجَغۥُۡۡ
َ
لۡ اَِ
 
يَػَجۡ ًذ ُثۡ ُديِر
ُُّۡ َ ٍَ ِ لۡ ُٓءاََشنۡ ا ٌَ ۡ ا َٓ ِيفۥۡۡ ًَ ِذ َٓ َج
ۡ  َصيۡ ا  رُٔخ  د ٌذ ۡ ا  ٌ ُٔم  ذ ٌَ ۡ ا َٓ َٰ ىَي١٨ۡ َۡ ٌَ َوۡۡ َداَر
َ
أَۡةَرِخلۡأٓٱَِۡۡمهََٰٓلْو
ُ
َأفۡ َٞ ٌِ  ؤُمۡ َٔ ُْ َوۡ ا َٓ َي  ػَشۡا َٓ
َ
لۡ ََٰعَََشو
ۡا  رُٔه  ش ٌذ ًۡ ُٓ ُي  ػَشَۡنَكَ١٩ۡۡ
Terjemahan: 
18. Barangsiapa menghendaki kehidupan sekarang (duniawi), maka Kami 
segerakan baginya di dunia itu apa yang kami kehendaki bagi orang yang 
kami kehendaki dan Kami tentukan baginya neraka jahannam; ia akan 
memasukinya dalam keadaan tercela dan terusir 
19. Dan barangsiapa yang menghendaki kehidupan akhirat dan berusaha 
ke arah itu dengan sungguh-sungguh sedang ia adalah mukmin, maka 
mereka itu adalah orang-orang yang usahanya dibalasi dengan baik.
64
 
Ajaran Islam juga menjelaskan, bahwa semua manusia pasti akan 
memperoleh balasan yang sempurna atas segala sesuatu yang diusahakannya. 
Balasan tersebut akan sempurna dalam jumlah maupun waktu, menurut ketentuan 
yang digariskan oleh Allah swt. Harapan manusia mungkin berbeda dengan 
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ketentuan Allah, sehingga manusia yang tidak pandai besyukur dapat merasa 
kecewa dengan ketentuan Allah swt.  
Demikianlah beberapa tata nila menurut ajaran Islam, yaitu: 
a. Kesejahteraan di akhirat lebih utama dari pada kesejahteraan di dunia, 
namun manusia tidak boleh melupakan haknya atas kenikmatan dan 
kebahagiaan di dunia. 
b. Dilain pihak, kenikmatan dunia tidak boleh membuat manusia 
melupakan kewajibannya sebagai abdi Allah dan sebagai khalifah di 
dunia. 
c. Manusia tidak akan memperoleh kecuali yang diusahakannya, dan 
Allah swt. menjamin akan memberikan balasan yang sempurna. 
d. Dalam setiap rahmat dari Allah berupa harta yang diterima oleh 
manusia, terdapat hak orang lain. Oleh karena itu, harta harus 
dibersihkan dengan mengeluarkan zakat, infaq dan sedekah. 
Allah telah memerintahkan kepada manusia untuk hanya mengambil 
segala sesuatu yang halal dan baik. Selain itu, Allah juga memerintahkan untuk 
tidak mengikuti langkah-langkah syaitan, sebagaimana firman Allah swt. dalam 
QS al-Baqarah/2:168 
ا َٓ ُّح
َ
أ ََٰٓيُۡۡساذلنٱِۡۡفِۡا ٍذ ِمۡ
ْ
أُُكُِۡضرۡ
َ  
لۡٱۡۡا ِتّيَطۡ
 
لَََٰلَخ…ۡ١٦٨ۡۡ
Terjemahan: 
168. Hai sekalian manusia, makanlah yang halal lagi baik dari apa yang 
terdapat di bumi, ...
65
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 Islam mengharuskan manusia untuk hanya mengambil hasil yang halal. 
Dalam berusaha, meliputi halal dari segi materi, halal dari cara perolehannya, 
serta juga harus halal dalam cara pemanfaatan atau penggunaannya. Secara umum 
pedoman Islam tentang masalah bisnis yang dengan tegas tidak membolehkan 
berusaha sesuka hati dan dengan jalan yang tidak baik, seperti penipuan, 
kecurangan, sumpah palsu, dan perbuatan bathil lainnya. Tetapi, Islam 
memberikan suatu garis pemisah yang tegas antara yang boleh dan tidak boleh 
dalam menjalankan bisnis, dengan menitikberatkan juga kepada kemaslahatan 
umum, seperti suka sama suka, sehingga tidak ada pihak yang merasa dirugikan 
dan dizalimi dalam suatu transaksi bisnis. Semua jalan yang saling mendatangkan 
manfaat antara individu-individu dengan saling merelakan dan adil, adalah 
dibenarkan. Sebagaimana firman Allah swt. dalam QS an-Nisā‟/4:29 
ا َٓ ُّح
َ
أ ََٰٓيََۡۡ يِ
ذ
لَّٱِۡۡ ةًُۡلَِ  َيةًُۡل
َىَٰ َن  ٌ
َ
أۡ
ْ
آٔ ُيُك
 
َأحۡ
َ
لَۡ
ْ
أُِ ٌَ اَءِۡوِطََٰب
 
ىٱََۡۡغًۡةَرََِٰجحَۡنَُٔلحۡن
َ
أۡ
ٓ ذ
ِلَإ
ۡ ذِنإۡۡۚ  ً ُلَصُفُ
َ
أۡ
ْ
آٔ ُيُخ  لَتۡ
َ
لََوۡۡۚ  ً ُلِِ ٌّ ٖۡضاََرحَۡ ذللّٱۡۡا  ٍ يَِخرۡ  ً ُِلةَۡنَكَ٢٩ۡۡ
Terjemahan: 
29. Hai orang-orang yang beriman, janganlah kamu saling memakan harta 
sesamamu dengan jalan yang batil, kecuali dengan jalan perniagaan yang 
berlaku dengan suka sama-suka di antara kamu. Dan janganlah kamu 
membunuh dirimu; sesungguhnya Allah adalah Maha Penyayang 
kepadamu.
66
 
Ayat tersebut memberikan isyarat, bahwa perdagangan dapat 
dilangsungkan dengan dua syarat: dilakukan atas dasar saling rela antara kedua 
belah pihak, tidak boleh hanya bermanfaat kepada satu pihak dengan merugikan 
pihak lainnya. Tidak boleh saling merugikan, baik untuk diri sendiri maupun 
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orang lain. Dengan memahami ayat-ayat tersebut, maka ada beberapa bentuk 
transaksi yang dapat dikategorikan terlarang, yaitu sebagai berikut: 
1. Tidak jelasnya takaran dan spesifikasi barang dijual. 
2. Tidak jelas bentuk barangnya. 
3. Informasi yang diterima tidak jelas, sehingga pembentukan harga 
tidak berjalan dengan mekanisme yang sehat. 
4. Penjual dan pembeli tidak hadir di pasar, sehingga perdagangan tidak 
berdasarkan harga pasar. 
Penegakan nilai-nilai moral dalam interaksi aktifitas bisnis di pasar harus 
disadari secara personal oleh setiap pelaku bisnis. Artinya, nilai-nilai moralitas 
merupakan nilai yang sudah tertanam dalam diri para pelaku bisnis, karena 
merupakan refleksi dari keimanan kepada Allah swt. Dengan demikian, seseorang 
bisa saja menjalankan bisnis dengan tujuan mencari keuntungan yang sebesar-
besarnya, tetapi dalam Islam bukan sekedar mencari keuntungan, melainkan dicari 
juga keberkahan. 
Keberkahan usaha merupakan kemantapan dari aktifitas bisnis dengan 
memperoleh keuntungan yang wajar dan diridhoi Allah swt. Untuk memperoleh 
keberkahan, Islam mengajarkan prinsip nilai-nilai moral sebagai berikut: 
1. Jujur dalam menakar dan menimbang. 
2. Menjual barang yang halal. 
3. Menjual barang yang baik mutunya. 
4. Tidak menyembunyikan cacat barang. 
5. Tidak melakukan sumpah palsu 
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6. Longgar dan murah hati.  
7. Tidak menyaingi penjual lain. 
8. Tidak melakukan riba. 
9. Mengeluakan zakat bila telah sampai nisab dan haulnya. 
Prinsip-prinsip tersebut merupakan ajaran Islam untuk diterapkan dalam 
dunia bisnis agar memperoleh keberkahan dari Allah swt. Keberkahan berarti 
memperoleh keuntungan dunia dan akhirat. Keuntungan di dunia berupa relasi 
yang baik dan menyenangkan, sedangkan keuntungan akhirat berupa nilai ibadah, 
karena dilakukan dengan nilai kejujuran. Konsep bisnis dalam Islam adalah 
aktifitas yang dilaksanakan dengan nilai-nilai syariat Islam seperti keadilan, 
kejujuran, keterbukaan dan persaingan sempurna dan sehat yang merupakan nilai-
nilai universal, bukan hanya untuk orang muslim tetapi untuk seluruh umat 
manusia. 
Islam juga menekankan pada aspek tolong menolong dan bekerja sama 
antar sesama manusia. Oleh karena itu, konsepsi kebebasan dalam Islam lebih 
mengarah kepada kerja sama, bukan persaingan yang saling mematikan usaha 
antara satu dengan yang lainnya. Kalaupun ada persaingan dalam bisnis maka itu 
berarti persaingan dalam hal berbuat kebaikan. Inilah yang disebut dalam al-
Quran dengan fastabiqul khairat (berlomba-lomba dalam kebaikan). Dengan 
demikian, kerja sama atau berlomba-lomba dalam melakukan kebajikan mendapat 
perhatian serius dalam Islam. 
Konsepsi bisnis islam dapat digambarkan sebagai berikut: 
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Gambar. 2.2 
Konsepsi Bisnis Islam 
(Diolah dari beberapa sumber) 
Dari gambar tersebut dapat difahami bahwa dalam pengelolaan bisnis 
yang Islami, hendaknya diawali dan didasarkan pada pondasi utama yaitu tauhid, 
kemudian syariah dan akhlak. Ketiga pondasi tersebut harus diperkuat pada saat 
akan membangun bisnis, dan dijaga selama menjalankan seluruh aktifitas bisnis. 
Selanjutnya, dalam pengelolaan operasional perusahaan, mulai dari proses 
pengadaan, produksi, distribusi dan pengelolaan seluruh sumber daya yang ada 
dalam perusahaan, harus mengimplementasikan nilai-nilai bisnis yang Islami. 
Dengan demikian, hasil yang diperoleh akan bermanfaat bagi seluruh pemangku 
kepentingan yang ada dan diharapkan dapat memperoleh keuntungan dan 
kesejahteraan dunia dan akhirat (Falah).   
3. Tujuan Aktifitas Bisnis Islam 
Bisnis dapat didefinisikan sebagai pertukaran barang, jasa atau uang yang 
saling menguntungkan atau memberi manfaat. Setiap pelaku bisnis akan 
melakukan aktifitas bisnisnya dalam bentuk kegiatan memproduksi dan  
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mendistribusikan barang dan atau jasa, mencari profit, dan mencoba memuaskan 
keinginan konsumen.
67
  
Tujuan bisnis tidak selalu untuk mencari profit (qimah maddiyah atau 
nilai materi), tetapi harus dapat memperoleh dan memberikan benefit (keuntungan 
atau manfaat) non materi, baik kepada pelaku bisnis itu sendiri maupun pada 
lingkungan yang lebih luas, seperti terciptanya suasana persaudaraan, kepedulian 
sosial dan sebagainya. Selain mencari qimah maddiyah, masih ada dua orientasi 
lainnya, yaitu qimah khuluqiyah dan ruhiyah. Qimah khuluqiyah yaitu nilai-nilai 
akhlak mulia yang menjadi suatu keharusan yang muncul dalam kegiatan bisnis. 
Qimah ruhiyah bermakna, aktifitas yang dilakukan dimaksudkan untuk 
mendekatkan diri kepada Allah swt.
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Nilai-nilai bisnis Islam memiliki sifat dasar sebagai nilai rabbani dan 
insani, karena sarat dengan arahan dan nilai-nilai Ilahiyah serta dilaksanakan dan 
ditujukan untuk kesejahteraan dan kemakmuran manusia
69
. Dalam bisnis Islam, 
keimanan memiliki peran sangat penting karena secara langsung akan 
mempengaruhi cara pandang dalam membentuk kepribadian, perilaku, gaya 
hidup, selera, dan preferensi manusia. Nilai-nilai keimanan inilah yang kemudian 
menjadi aturan yang mengikat. Dengan mengacu pada aturan Ilahiyah, setiap 
perbuatan manusia mempunyai nilai moral dan ibadah. Setiap tindakan manusia 
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tidak boleh lepas dari nilai, yang secara vertikal merefleksikan moral yang baik, 
dan secara horisontal memberi manfaat bagi manusia dan makhluk lainnya 
didunia. Sumber daya insani menjadi faktor utama, manusia menjadi pusat 
sirkulasi manfaat ekonomi dari berbagai sumber daya yang ada.
70
  
Pada dasarnya manusia selalu menginginkan kehidupannya di dunia ini 
dalam keadaan bahagia dan sejahtera, baik secara materil maupun spiritual, 
individual maupun sosial. Manusia memerlukan pemenuhan kebutuhan keimanan 
yang benar, yang mampu membentuk preferensi, sikap, keputusan, dan perilaku 
yang mengarah pada perwujudan maslahah untuk mencapai falah.  
a) Falah sebagai Tujuan Hidup 
Falah berasal dari bahasa Arab dari kata aflaha-yuflihu yang berarti 
kesuksesan, kemuliaan atau kemenangan. Dalam pengertian literal, falah adalah 
kemuliaan dan kemenangan, yaitu kemuliaan dan kemenangan  dalam hidup. 
Istilah falah menurut islam diambil dari kata-kata al-qur‟an, yang sering dimaknai 
sebagai keberuntungan jangka panjang, dunia dan akhirat, sehingga tidak hanya 
memandang aspek material namun justru lebih ditekankan pada aspek spiritual. 
Istilah Falah disebutkan dalam berbagai ayat Alquran sebagai ungkapan orang-
orang yang sukses. Misalnya dalam beberapa ayat disebut dengan kata muflihun 
yang dimaknai sebagai keberuntungan jangka panjang, dunia dan akhirat, 
sehingga tidak hanya memandang aspek material, tetapi juga spiritual.  
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Dalam konteks kehidupan ekonomi, makna falah bisa berdimensi luas. Ia 
tidak hanya beroperasi pada ranah mikro/individual, tetapi juga ranah 
makro/kolektif. Ia tidak hanya diterapkan oleh pelaku bisnis berskala kecil, tetapi 
juga oleh pemerintah yang dipercaya rakyat untuk mengelola sumber daya-
sumber daya ekonomi.   
Dalam konteks individu sebagai pelaku bisnis, konsep falah akan 
menjadi pendorong bagi pelaku bisnis untuk melakukan usaha dengan cara-cara 
jujur. Pelaku bisnis akan menganggap pelaku bisnis lainnya sebagai sahabat yang 
selalu diajak bekerja sama, bukan pesaing yang dianggap sebagai musuh bisnis. 
Paradigma para pelaku bisnis akan diwarnai dengan cita-cita meraih kesejahteraan 
akhirat.  
Selain itu, konsep falah akan menjadi benteng bagi pelaku bisnis dan 
pengambil kebijakan ekonomi agar terhindar dari perbuatan yang melanggar 
hukum. Mereka akan memandang bahwa segala perbuatan yang dilakukan di 
dunia ini, termasuk perbuatan berkaitan dengan ekonomi,  akan dipertanggung 
jawabkan dihadapan Allah swt.  
Mereka merasa selalu diawasi oleh Tuhannya dimana mereka berada. 
Jadi, konsep falah, yang memandang pentingnya mengutamakan kesejahteraan 
akhirat, tentunya akan mencegah cara berpikir dan bertindak ekonomi secara 
tercela yang melanggar aturan norma-norma yang berlaku. 
Dalam konteks kehidupan dunia, falah mencakup tiga pengertian, yaitu 
kelangsungan hidup, kebebasan berkeinginan, serta kekuatan dan kehormatan. 
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Sedangkan untuk kehidupan akhirat, falah mencakup pengertian kelangsungan 
hidup yang abadi, kesejahteraan abadi, kemuliaan abadi, dan pengetahuan abadi 
(bebas dari kebodohan).
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Falah mencakup aspek yang lengkap dan menyeluruh bagi kehidupan 
manusia. Aspek tersebut meliputi spiritualitas dan moralitas, ekonomi, sosial dan 
budaya, serta politik. Misalnya untuk memperoleh suatu kelangsungan hidup, 
maka dalam aspek mikro manusia membutuhkan: a) pemenuhan kebutuhan 
biologis seperti kesehatan fisik, b) faktor ekonomi, c) faktor sosial. Dalam aspek 
makro, kesejahteraan menuntut adanya keseimbangan ekologi, lingkungan yang 
higienis, manajemen lingkungan hidup, dan kerja sama antar anggota masyarakat. 
Faktor-faktor tersebut baru akan lengkap jika manusia juga terbebas dari 
kemiskinan serta memiliki kekuatan dan kehormatan. 
Akhirat merupakan kehidupan yang diyakini nyata dan akan terjadi, 
memiliki nilai kuantitas dan kualitas yang lebih berharga dibandingkan dunia. 
Kehidupan dunia akan berakhir, sedangkan kehidupan akhirat bersifat abadi. 
Setiap manusia berkeinginan untuk mendapatkan kesejahteraan yang mampu 
mengantarkan kepada kebahagiaan yang abadi.  
Kehidupan dunia merupakan ladang bagi pencapaian tujuan akhirat, 
karena itu kehidupan akhirat akan diutamakan oleh manusia apabila dihadapkan 
pada kondisi harus memilih antara kebahagiaan akhirat dan atau kebahagiaan 
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dunia. Meskipun demikian, falah mengandung makna kondisi optimum dalam 
kebahagiaan di dunia dan akhirat, firman Allah swt. QS as-Syūrā/42:20 
ٌَََۡۡث رَخُۡديُِريَۡنَكَِۡ ةَرِخلۡأٓٱُۡۡ
َ
لۡ  ِدَزُۥِِّۡۡذ  رَخِۡفِۡ ٗۦَۖۡۡث رَخُۡديُِريَۡنَكََۡ
ٌَ َواَي  ج ُّلٱِِّۡۡح  ُؤُۦۡۡا َٓ  ِ ٌِ
ُۡ
َ
لۡا ٌَ َوۥِۡۡفِِۡ ةَرِخلۡأٓٱٍۡۡبيِصذٌَُِۡ١٪ۡۡ
Terjemahan: 
20. Barang siapa yang menghendaki keuntungan di akhirat akan Kami 
tambah keuntungan itu baginya dan barang siapa yang menghendaki 
keuntungan di dunia Kami berikan kepadanya sebagian dari keuntungan 
dunia dan tidak ada baginya suatu bahagianpun di akhirat.
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Pendefinisian Islam tentang kesejahteraan didasarkan pandangan 
komprehensif tentang kehidupan, yaitu: 
a. Kesejahteraan holistik dan seimbang, yaitu kecukupan materi yang 
didukung oleh terpenuhinya kebutuhan spiritual serta mencakup 
individu dan sosial. Sosok manusia terdiri atas unsur fisik dan jiwa, 
karenanya kebahagiaan haruslah menyeluruh dan seimbang diatara 
keduanya. Demikian pula manusia memiliki dimensi individual 
sekaligus sosial. Manusia akan merasa bahagia jika terdapat 
keseimbangan diantara dirinya dengan lingkungan sosialnya. 
b. Kesejahteraan di dunia dan di akhirat, sebab manusia tidak hidup di 
dunia saja, tetapi juga di alam setelah kematian yaitu akhirat. 
Kecukupan materi di dunia ditujukan dalam rangka untuk 
memperoleh  kecukupan di akhirat. Jika kondisi ideal tersebut tidak 
dapat tercapai, maka kesejahteraan di akhirat tentu lebih diutamakan, 
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sebab ia merupakan suatu kehidupan yang abadi dan lebih bernilai 
(valuable) dibandingkan kehidupan dunia. 
Islam mengajarkan bahwa untuk mencapai falah, manusia harus 
menyadari hakekat keberadaannya di dunia. Tidak lain manusia diciptakan kecuali 
karena kehendak yang menciptakan, yaitu Allah swt., sehingga manusia dapat 
mencapai kesuksesan hidup jika mengikuti petunjuk Sang Pencipta. Perilaku 
manusia semacam inilah yang disebut ibadah, yaitu setiap keyakinan, sikap, 
ucapan, maupun tindakan yang mengikuti petunjuk Allah, baik terkait dengan 
hubungan sesama manusia (muamalah) ataupun hubungan manusia dengan 
penciptanya. Sebagaimana firman Allah QS al-Zāriyāt/51:56. 
Disinilah menunjukkan bahwa Islam memiliki ajaran yang lengkap, 
menuntun setiap aspek kehidupan manusia agar manusia berhasil dalam mencapai 
tujuan hidupnya. Dengan demikian, ibadah merupakan alat atau jalan yang 
digunakan untuk mencapai falah. Agar manusia bisa menuju falah, perilakunya 
perlu diwarnai dengan spirit dan norma ekonomi Islam, yang tercermin dalam 
nilai-nilai ekonomi Islam yang merupakan sisi normatif dari ekonomi Islam yang 
mewarnai seluruh aktifitas bisnisnya.   
b) Mashlahah sebagai tujuan antara untuk mencapai Falah 
Tujuan akhir ekonomi Islam adalah sebagaimana tujuan dari syariat 
Islam (maqashid asy syari‟ah),  yaitu mencapai kebahagiaan di dunia dan akhirat 
(falah) melalui suatu pengelolaan kehidupan yang baik dan terhormat. Dalam 
konteks ekonomi, tujuan falah yang hendak dicapai oleh ekonomi Islam meliputi 
aspek mikro ataupun makro, mencakup horizon waktu dunia ataupun akhirat. 
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Untuk mencapai suatu keadaan falah dalam ekonomi memang bukan 
perkerjaan mudah. Konsep mashlahah harus dicapai terlebih dahulu. Mashlahah 
dapat dimaknai segala bentuk keadaan, baik material maupun nonmaterial, yang 
mampu meningkatkan kedudukan manusia sebagai mahkluk yang paling mulia.   
Mewujudkan kesejahteraan hakiki bagi manusia merupakan dasar 
sekaligus tujuan utama syariat Islam, hal tersebut sekaligus merupakan tujuan 
ekonomi Islam. Menurut As-Shatibi, mashlahah dasar bagi kehidupan manusia 
terdiri atas lima hal, yaitu keimanan atau agama (ad-dien), kehidupan atau jiwa 
(an-nafs), intelektual atau ilmu (al-„ilm), keluarga dan keturunan (an-nash), serta 
material atau harta (al-maal). Kelima hal tersebut merupakan kebutuhan dasar 
manusia, yaitu kebutuhan yang mutlak harus dipenuhi agar manusia dapat hidup 
bahagia di dunia dan akhirat. Jika salah satu dari kebutuhan tersebut tidak 
terpenuhi atau terpenuhi dengan tidak seimbang niscaya kebahagiaan hidup juga 
tidak tercapai dengan sempurna.
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Mashlahah harus diwujudkan dengan terbentuknya suatu peradaban yang 
luhur, dengan melalui penerapan nilai-nilai Islam yang mengedepankan aspek 
budi pekerti atau akhlak, baik manusia dalam hubungannya dengan sesama 
manusia, makhluk lain di alam semesta dan hubungannya dengan Tuhan. Upaya 
pencapaian mashlahah dan keadilan harus dilakukan dengan dasar akhlak Islam 
sehingga tidak memunculkan konflik sosial. 
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Nilai-nilai moral Islam berupa akhlaqul karimah menempati posisi 
penting dalam ajaran Islam, dan merupakan tujuan puncak dari seluruh ajaran 
Islam yang dibawa oleh Rasulullah saw. demikian pula halnya dalam ekonomi 
Islam. Hal tersebut berdasarkan sabda nabi Muhammad saw., “Sesungguhnya aku 
diutus untuk menyempurnakan akhlak”. Moralitas Islam dibangun atas suatu 
postulat keimanan yaitu rukun iman, dan postulat ibadah yaitu rukun Islam. Oleh 
karena itu, moralitas yang lahir dan dibangun sebagai konsekuensi dari rukun 
iman dan rukun Islam. 
Kepercayaan kepada Allah merupakan intisari dari keimanan dan 
mendasari semua rukun iman selanjutnya. Esensi keimanan kepada Allah adalah 
tauhid, yaitu pengakuan bahwa Allah adalah satu-satunya sumber sekaligus tujuan 
dari seluruh kehidupan. Implikasi dari tauhid, yaitu bahwa ekonomi Islam 
memiliki sifat transendental (bukan sekuler), dimana peranan Allah dalam seluruh 
aspek ekonomi menjadi mutlak. Segala hal dalam ekonomi harus bersumber dari 
Allah (min Allah), dilakukan dengan cara yang ditetapkan oleh Allah, dan 
akhirnya diperuntukkan untuk mencari ridha Allah semata. Jadi pusat dari segala 
aktivitas ekonomi adalah Allah swt. Tauhid memberikan suatu perspektif yang 
pasti dalam menjamin proses pencapaian tujuan ekonomi Islam, sebab Allah 
adalah yang Maha tahu atas segala ciptaan-Nya. 
c) Implikasi Falah dan Mashlahah dalam Bisnis 
Aktivitas ekonomi, berupa produksi dan konsumsi yang didasarkan pada 
mashlahah, merupakan representasi proses meraih sesuatu yang lebih baik di 
dunia dan akhirat. Segala tindakan ekonomi yang mengandung mashlahah bagi 
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manusia tadi disebut dengan kebutuhan (needs) yang harus dipenuhi. Memenuhi 
kebutuhan dan bukan memuaskan keinginanan, merupakan tujuan dalam aktivitas 
ekonomi yang sekaligus merupakan kewajiban agama. Oleh karena memenuhi 
kebutuhan merupakan kewajiban agama, maka Ekonomi Islam juga menjadi 
sebuah “kekuatan pemaksa” bagi masyarakat yang tidak mempunyai keinginan 
untuk melakukan pembangunan ekonomi. 
Memaksimalkan kepuasan (maximization of satisfaction) bukanlah spirit 
dalam perilaku konsumsi Ekonomi Islam, karena hal tersebut adalah norma-norma 
yang bersumber dari peradaban yang materialistik. Ekonomi Islam 
memerintahkan individu untuk memenuhi kebutuhannya sebagaimana yang 
dikehendaki oleh syari‟ah. Kebutuhan memang muncul dari keinginan naluriah, 
namun dalam pandangan Islam tidak semua keinginan naluriah itu bisa menjadi 
kebutuhan. Hanya keinginan yang mengandung mashlahah saja yang dapat 
dikategorikan sebagai kebutuhan.   
Dengan memperoleh mashlahah yang optimal diharapkan konsumen 
dapat memperoleh falah, yaitu kehidupan yang bahagia dunia dan akhirat. Jika 
konsumen mengonsumsi barang dan jasa untuk mendapatkan mashlahah, maka 
produsen akan memproduksi atau menjual barang dan jasa yang dapat 
memberikan mashlahah. Jadi produsen dan konsumen memiliki tujuan yang 
sama, yaitu mencapai mashlahah. Kegiatan produksi merupakan respon terhadap 
kegiatan konsumsi, atau sebaliknya. Produksi adalah kegiatan atau proses 
menciptakan suatu barang atau jasa, sementara konsumsi merupakan pemanfaatan 
dari hasil produksi tersebut. 
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Upaya produsen dalam memperoleh mashlahah  yang maksimum dapat 
terwujud apabila produsen memaksimalkan nilai-nilai Islam. Dengan kata lain, 
seluruh kegiatan produksi terikat pada tatanan nilai moral dan teknikal yang 
Islami, sebagaimana dalam kegiatan konsumsi. Dimulai dari kegiatan megelola 
faktor produksi, proses produksi, hingga pemasaran dan pelayanan kepada 
konsumen semuanya harus berdasarkan nilai-nilai moralitas dan aturan teknis 
yang dibenarkan oleh Islam. 
Nilai-nilai yang relevan dengan aktivitas bisnis dikembangkan dari tiga 
nilai utama dalam ekonomi Islam, yaitu: khilafah, adil dan takaful. Secara lebih 
rinci nilai-nilai Islam dalam bisnis meliputi
74
: 
1) Berwawasan jangka panjang, yaitu berorientasi kepada tujuan akhirat. 
2) Menepati janji dan kontrak, baik dalam lingkup internal atau 
eksternal. 
3) Memenuhi takaran, ketepatan, kelugasan, dan kebenaran. 
4) Berpegang teguh pada kedisiplinan dan dinamis. 
5) Memuliakan produktivitas/prestasi 
6) Mendorong ukhuwah antara sesama pelaku bisnis. 
7) Menghormati hak milik individu. 
8) Mengikuti syarat yang sah dan rukun akad/transaksi 
9) Adil dalam bertransaksi 
10) Memiliki wawasan sosial 
11) Pembayaran upah tepat waktu 
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12) Menghindari jenis dan proses bisnis yang diharamkan dalam Islam.    
Penerapan nilai-nilai tersebut dalam aktivitas bisnis tidak saja akan 
mendatangkan keuntungan bisnis, tetapi sekaligus mendatangkan berkah. 
Kombinasi keuntungan dan berkah yang diperoleh dari aktifitas usaha merupakan 
satu mashlahah yang akan memberi kontribusi bagi tercapainya falah. Dengan 
cara tersebut, maka pelaku bisnis akan memperoleh kebahagiaan yang hakiki, 
yaitu kemuliaan di dunia dan di akhirat. 
Perilaku produsen harus sepenuhnya sejalan dengan perilaku konsumen 
yang berdasarkan nilai-nilai dan moral Islam, agar tercapai sebuah titik 
keseimbangan antara kebutuhan konsumen dan penawaran dari produsen yang 
dapat menghasilkan mashlahah bagi kedua pihak sehingga dapat tercapai tujuan 
falah, hal tersebut dapat digambarkan sebagai berikut: 
 
Gambar 2.3   
Mata Rantai Aktivitas Produksi dan Konsumsi 
Tujuan konsumen dalam mengonsumsi barang dan jasa dalam perspektif 
ekonomi Islam adalah mencari mashlahah  maksimum, demikian pula halnya 
produsen atau pelaku bisnis. Tujuan kegiatan produksi adalah menyediakan 
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barang dan jasa yang memberikan mashlahah maksimum kepada konsumen, yang 
dapat diwujudkan dalam berbagai bentuk diantaranya: 
1. Pemenuhan kebutuhan manusia pada tingkatan moderat; 
2. Menemukan kebutuhan masyarakat dan pemenuhannya; 
3. Menyiapkan persediaan barang dan jasa di masa depan; 
4. Pemenuhan sarana bagi kegiatan sosial dan ibadah kepada Allah. 
Pemenuhan sarana kebutuhan manusia pada takaran moderat akan 
menimbulkan dua implikasi. Pertama, produsen hanya menghasilkan barang dan 
jasa yang menjadi kebutuhan (needs) meskipun belum tentu merupakan keinginan 
(wants) konsumen. Barang dan jasa yang dihasilkan harus memberikan manfaat 
riil bagi kehidupan yang Islami, bukan sekedar memberikan kepuasan maksimum 
bagi konsumen. Kedua, kuantitas produksi tidak akan berlebihan, tetapi hanya 
sebatas kebutuhan yang wajar. Produksi barang dan jasa secara berlebihan akan 
menyebabkan terjadi kesalahan alokasi sumber daya ekonomi dan kemubaziran 
(waste), dan akan menyebabkan terkurasnya sumber daya ekonomi secara cepat. 
Semakin menipisnya persediaan sumber daya alam dan kerusakan lingkungan 
hidup merupakan salah satu masalah serius dalam pembangunan ekonomi 
moderen saat ini. 
Dalam menjalankan aktivitas bisnis, produsen harus proaktif, kreatif dan 
inovatif menemukan berbagai barang dan jasa yang menjadi kebutuhan manusia. 
Sikap proaktif dalam menemukan kebutuhan konsumen sangat penting, sebab 
terkadang konsumen tidak mengetahui apa sesungguhnya yang menjadi 
kebutuhannya. Sikap proaktif tersebut harus berorientasi kedepan (future view), 
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dalam arti, menghasilkan barang dan jasa yang bermanfaat bagi kehidupan masa  
depan, dan menyadari bahwa sumber daya ekonomi  baik natural resources 
maupun no-natural resources, tidak hanya diperuntukkan bagi manusia yang 
hidup sekarang, tetapi juga untuk generasi yang akan datang. 
Orientasi ke depan akan mendorong pelaku bisnis untuk melakukan 
aktifitas riset dan pengembangan untuk menemukan berbagai kebutuhan, 
teknologi yang digunakan. Memperhatikan efisiensi penggunaan sumberdaya, 
sebab dengan cara inilah kelangsungan dan kesinambungan (sustainability) 
pembangunan akan terjaga dengan baik. Dalam konteks ini, maka proses produksi 
dan bisnis yang berwawasan lingkungan (green production) akan menjadi 
konsekuensi logis. Ajaran Islam memberikan peringatan yang keras terhadap 
perilaku manusia yang sering malakukan kerusakan dan kebinasaan, termasuk 
kerusakan lingkungan hidup, demi mengejar kepuasan. Firman Allah QS al-
A‟rāf/7:56 
ۡۡ َلََوِۡۡفِْۡ اوُدِص  فُتِۡضرۡ
َ  
لۡٱَۡۡوۡا َٓ ِدَٰ َل  ِصإَۡد  ػَبُۡهُٔغ  دٱَۡۡجَ  َحۡرۡ ذِنإ ۡۡۚ اًػ ٍَ َطَوۡا  ف  ٔ َخِۡ ذللّٱۡۡ ََ ِ ٌّ ۡٞبيَِرك
َِۡينِص  د ٍُ
 
لٱۡ٥٦ۡۡ
Terjemahan: 
56. Dan janganlah kamu membuat kerusakan di muka bumi, sesudah 
(Allah) memperbaikinya dan berdoalah kepada-Nya dengan rasa takut 
(tidak akan diterima) dan harapan (akan dikabulkan). Sesungguhnya 
rahmat Allah amat dekat kepada orang-orang yang berbuat baik.
75
 
Tujuan terakhir adalah pemenuhan sarana untuk aktifitas sosial dan 
ibadah kepada Allah. Hal tersebut merupakan tujuan produksi dan bisnis yang 
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paling esensi dari ajaran Islam. Dengan kata lain, tujuan produksi yang utama 
adalah untuk mendapatkan berkah, yang secara fisik dan material belum tentu 
dirasakan oleh pengusaha itu sendiri. Selain untuk pemenuhan kebutuhan manusia 
sendiri, aktifitas produksi dan bisnis harus berorientasi kepada kegiatan sosial dan 
ibadah kepada Allah swt.  Tujuan ini akan membawa implikasi yang luas, sebab 
kegiatan produksi dan bisnis tidak akan selalu menghasilkan keuntungan material. 
Ibadah seringkali tidak memberikan keuntungan material secara langsung, bahkan 
sebaliknya justru membutuhkan pengorbanan material. Kegiatan produksi harus 
tetap berlangsung meskipun ia tidak memberikan keuntungan materi, sebab ia 
akan tetap memberikan keuntungan yang lebih besar berupa pahala di akhirat 
nanti sebagaimana firman Allah swt QS aṣ-Ṣāf/61:10 
ا َٓ ُّح
َ
أ ََٰٓيََۡۡ يِ
ذ
لَّٱۡۡ ٖمِلِ
َ
أۡ ٍباَذَغۡ  َ ِ ٌّ ۡ ًُليِجُِحۡ ٖةَرََِٰجحۡ َٰ
َ
َعَلۡ  ً ُل
ُّ
ىُد
َ
أۡ  و َْ ۡ
ْ
أُِ ٌَ اَء١٠َۡۡنُِٔ ٌِ  ُؤحۡ
ِۡ ةٱِۡ ذللِِّۡۡلَُٔشرَوۦِۡۡوِيبَشِۡفَِۡنوُدِٓ ََُٰجحَوِۡ
ذللّٱِۡۡنإۡ  ً ُل
ذ
ىۡٞ  يَۡخۡ  ً ُِلىَٰ َذۡۡۚ  ً ُلِصُفُ
َ
أَوۡ  ً ُِلىَٰ َن  ٌ
َ
ِأة
َۡنٔ ٍُ َي  ػَتۡ  ً ُخِ
ُ
ن١١ۡ ِۡرف  غَحۡۡا َٓ ِخ 
َ
تٌََِۡ ِۡير 
َ
تَٖۡجَٰ ذنَجۡ  ً ُل
 
يِخ  ُديَوۡ  ً ُلَبُُُٔذۡ  ً ُلَىُۡرََٰه ُ
َ  
لۡٱۡ
َِۡملَٰ َذۡ ٖٖۚن  دَغِۡجَٰ ذنَجِۡفِۡ  ثَِتّيَطۡ ََ ِلََٰس ٌَ َوُۡز  ٔ َف
 
ىٱًُۡۡ يِظَػ
 
ىٱۡ١٢ۡۡ
Terjemahan: 
10. Hai orang-orang yang beriman, sukakah kamu aku tunjukkan suatu 
perniagaan yang dapat menyelamatkanmu dari azab yang pedih; 11. (yaitu) 
kamu beriman kepada Allah dan Rasul-Nya dan berjihad di jalan Allah 
dengan harta dan jiwamu. Itulah yang lebih baik bagimu, jika kamu 
mengetahui; 12. Niscaya Allah akan mengampuni dosa-dosamu dan 
memasukkanmu ke dalam jannah yang mengalir di bawahnya sungai-
sungai; dan (memasukkan kamu) ke tempat tinggal yang baik di dalam 
jannah ´Adn. Itulah keberuntungan yang besar
76
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Sejak awal pendiri perusahaan, Pendiri Kalla Group telah menanamkan 
nilai-nilai luhur yang berdasarkan syariat Islam. Sebagaimana Hadji Kalla telah 
menanamkan nilai bahwa berdagang haruslah dilakukan dengan jujur agar 
diridhoi Allah swt. Perilaku bisnisnya sangat kental dengan warna keislaman. 
Sebagai contoh, keluarga dilarang berdagang bahan makanan pokok seperti beras. 
Menurutnya dalam berdagang beras, seorang pedangang seringkali melakukan 
penimbunan beras dalam mencari untung. Beras yang ditimbun itu akan 
menyusahkan orang lain karena menyebabkan beras langka dan memicu kenaikan 
harga beras. Padahal semua orang membutuhkan beras. Menurut Hadji Kalla, laba 
yang diperoleh dari kesusahaan orang lain, haram hukumnya.
77
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C. Tinjauan Tentang Budaya Organisasi 
1. Budaya Organisasi 
a) Pengertian Budaya Organisasi 
Dalam Kamus Besar Bahasa Indonesia, budaya berarti pikiran, akal budi 
dan adat istiadat. Budaya juga berarti sesuatu yang telah menjadi kebiasaan yang 
sudah sukar diubah.
78
  
Dalam ilmu Sosiologi, budaya diterjemahkan sebagai kumpulan simbol, 
mitos, dan ritual yang penting dalam memahami sebuah realitas sosial. 
Pendekatan yang digunakan oleh ilmu sosiologi lebih kepada sikap kelompok 
masyarakat atau komunitas tertentu dalam menghadapi atau menyikapi beragam 
fenomena yang terjadi disekitarnya.
79
 
Edgar Schein menjelaskan, budaya adalah suatu pola asumsi dasar yang 
diciptakan, ditemukan atau dikembangkan oleh kelompok tertentu sebagai 
pembelajaran untuk mengatasi masalah adaptasi ekstrenal dan integrasi internal 
yang resmi dan terlaksana dengan baik dan oleh karena itu diajarkan/diwariskan 
kepada angota-anggota baru sebagai cara yang tepat memahami, memikirkan dan 
merasakan terkait dengan masalah-masalah tersebut.
80
 
Geer Hofstede sebagaimana dikutip oleh David C. Thomas dan Kerr 
Inkson, menyatakan bahwa budaya terdiri atas mental program bersama yang 
                                                             
78 Kamus Besar Bahasa Indonesia versi online; http://kkbi.web.id/budaya.html, diakses 
tanggal 21 Juli 2017 
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mensyaratkan respon individual pada lingkungannya. Definisi tersebut 
mengandung makna bahwa kita melihat budaya dalam perilaku sehari-hari, tetapi 
dikontrol oleh mental program yang ditanamkan sangat dalam. Budaya bukan 
hanya perilaku dipermukaan, tetapi sangat dalam ditanamkan dalam diri kita 
masing-masing.
81
 
Adapun dari segi Istilah, budaya adalah seluruh total pikiran, karya dan 
hasil karya manusia, yang tidak berakar pada nalurinya, dan karena itu hanya bisa 
dicetuskan manusia sesudah melalui suatu proses belajar. Kebudayaan merupakan 
inti dari apa yang penting dalam suatu kelompok. Seperti aktifitas memberi 
perintah dan larangan serta menggambarkan sesuatu yang dilakukan dan tidak 
dilakukan yang mengatur perilaku anggota. Hofstede menjelaskan bahwa, budaya 
mengandung apa yang boleh dilakukan atau tidak boleh  sehingga dapat dikatakan 
sebagai suatu pedoman yang dipakai untuk menjalankan aktivitas kelompok. 
Dalam literatur konvensional, budaya dinilai memiliki makna yang luas. 
Makna tersebut meliputi ilmu pengetahuan, keyakinan, seni, moral, hukum, adat 
istiadat dan berbagai kebiasaan lainnya yang ada di masyarakat. Budaya adalah 
sesuatu yang diciptakan ditemukan atau dikembangkan oleh suatu kelompok dan 
oleh karenanya dapat diwariskan atau diajarkan kepada anggota-anggota yang 
baru sebagai cara hidup. 
Adapun organisasi didefinisikan sebagai suatu sistem perserikatan formal 
dari dua orang atau lebih yang bekerja sama untuk mencapai tujuan organisasi. 
                                                             
81 David C. Thomas and Kerr Inkson, Cultural Intelligence (San Francisco: Berrett-
Koehler Publisher, Inc.), h. 22 
65 
 
Organisasi merupakan suatu kesatuan sosial dari sekelompok manusia, yang 
saling berinteraksi menurut suatu pola, sehingga anggota organisasi memiliki 
fungsi dan tugasnya masing-masing. Organisasi sebagai suatu kesatuan, memiliki 
tujuan tertentu dan mempunyai batas-batas yang jelas, sehingga bisa dipisahkan 
secara tegas dari lingkungannya. Stephen P. Robbins mengungkapkan bahwa, 
organisasi merupakan suatu entitas sosial yang unit-unit didalamnya terdiri atas 
individu atau kelompok interaktif. Interaksi tersebut terkoordinasi secara sadar 
dan ditujukan untuk mencapai suatu tujuan.
82
 
Budaya mulai memasuki bidang keorganisasian pada awal tahun 1980-an. 
Sebelumnya kebudayaan secara umum lebih banyak dikenal dibidang 
Antropologi. Dalam perkembangannya, budaya dinilai dapat memberikan ide-ide 
kreatif terhadap aktivitas-aktivitas dalam organisasi. Dari ide-ide kreatif inilah 
kemudian muncul aktivitas-aktivitas dan nilai-nilai yang melekat padanya, yang 
kemudian dikenal sebagai budaya organisasi.  
Beberapa ahli memberikan pengertian tentang budaya organisasi dengan 
cara yang sangat beragam, karena mereka memberikan penekanan pada sudut 
pandang masing-masing. Namun diantara pendapat para ahli tersebut pada 
umumnya bersumber dari pandangan Edgar Schein yang mengemukakan bahwa, 
budaya organisasi adalah pola asumsi dasar yang dishare oleh sekelompok orang, 
yang sebelumnya mereka mempelajari dan meyakini kebenaran pola asumsi 
tersebut sebagai cara untuk menyelesaikan berbagai persoalan yang berkaitan 
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dengan adaptasi eksternal dan integrasi internal, sehingga pola asumsi dasar 
tersebut perlu diajarkan kepada anggota-anggota baru sebagai cara yang benar 
untuk berpersepsi, berpikir dan mengungkapkan perasaanya dalam kaitannya 
dengan persoalan organisasi.
83
 
Abdul Halim Usman mengemukakan bahwa budaya organisasi dapat 
diartikan sebagai sikap perilaku, dan nilai-nilai, gaya manajemen dan kebiasaan 
mengambil keputusan orang-orang yang ada dalam organisasi perusahaan. 
Budaya perusahaan senantiasa berkembang sesuai dengan strategi perusahaan.
84
 
Demikian pula Sunarto menjelaskan bahwa budaya organisaasi (Organiational 
Culture) adalah sekumpulan keyakinan dan nilai-nilai yang mempengaruhi opini 
dan tindakan dalam organisasi.
85
  
Robert P. Vecchio, memberikan definisi budaya organisasi sebagai nilai-
nilai dan norma-norma bersama yang terdapat dalam suatu organisasi dan 
mengajarkan kepada pekerja yang akan datang. Definisi tersebut menganjurkan 
bahwa budaya organisasi menyangkut keyakinan dan perasaan bersama, 
keteraturan dalam perilaku dan proses historis untuk meneruskan nilai-nilai dan 
norma-norma. Sementara itu, James L. Gibson, John M. Ivancevich, dan James H. 
Donnelly, JR. memberikan pengertian budaya organisasi sebagai apa yang 
dirasakan pekerja dan bagaimana persepsi ini menciptakan pola keyakinan, nilai-
nilai, dan harapan. Adapun Robert Kreitner dan Angelo Kinicki menyatakan 
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budaya organisasi adalah nilai-nilai dan keyakinan bersama yang mendasari 
identitas perusahaan. Sedangkan Michael Zwell menyatakan budaya korporasi 
sebagai cara hidup suatu organisasi yang diberikan melalui generasi penerus 
pekerja. Budaya termasuk siapa kita, apa yang kita yakini, apa yang kita lakukan, 
dan bagaimana melakukannya.
86
 
Didalam budaya organisasi terdapat elemen atau unsur yang mendasari 
suatu organisasi. Dapat dikatakan keberadaan atau eksistensi sebuah organisasi 
ditentukan oleh elemen-elemen dalam budaya organisasi tersebut. Davis 
berpendapat bahwa elemen organisasi meliputi guiding belief dan daily belief. 
Guiding belief ini merupakan keyakinan yang menjadi tuntunan untuk melakukan 
kegiatan organisasi sehari-hari.
87
 Elemen atau unsur budaya secara umum dapat 
dikategorikan menjadi dua elemen pokok, yaitu elemen yang bersifat idealistic 
dan behavioral. 
a. Elemen Idealistic 
Elemen idealistic merupakan elemen yang menjadi elemen ideologi 
organisasi yang tidak mudah berubah, walaupun organisasi itu terus berevolusi 
dan beradaptasi dengan lingkungan. Elemen ini biasanya tidak tampak 
dipermukaan, hanya orang-orang tertentu yang tahu dan menyadari tentang 
keberadaannya. Setiap organisasi hampir dapat dipastikan memiliki elemen ini. 
Elemen idealistik banyak dipengaruhi oleh pendiri organisasi tersebut. Ideologi 
pendiri organisasi akan sangat menentukan arah organisasi. Organisasi yang 
                                                             
86 Wibowo, Budaya Organisasi, h. 14-15 
87 Siswanto dan Agus Sucipto, Teori & Perilaku Organisasi Suatu Tinjauan Integratif,  
(Malang: UIN Malang Press, 2008), h. 144 
68 
 
memiliki skala usaha kecil seringkali tidak mencantumkan ideologinya. Namun 
seiring perkembangan organisasi, semakin berkembang organisasi akan semakin 
menampakkan ideologinya dan ideologi tersebut akan tercermin dalam visi misi 
organisasi. 
b. Elemen Behavioral 
Elemen behavioral merupakan elemen kasat mata berupa perilaku sehari-
hari anggota organisasi dan bentuk-bentuk lain seperti desain dan arsitektur 
organisasi. Seringkali menilai budaya organisasi dengan hanya mengamati 
perilaku para anggota organisasi. Hal tersebut sering terjadi karena lebih mudah 
diamati dan dinilai. Davis menyebut elemen ini dengan daily belief yaitu praktik-
praktik sehari-hari dalam organisasi. Rousseau dan Schein menyebut bahwa 
elemen behavioral tampak dalam bentuk artefak dan termasuk didalamnya 
perilaku sehari-hari. Artefak ini berupa bentuk atau arsitektur bangunan, logo atau 
jargon, cara komunikasi, cara berpakaian, atau cara bertindak yang bisa dipahami 
oleh orang luar organisasi. Sebagaimana yang disebutkan pula oleh Hofstede, ia 
menyebut sebagai praktik-praktik manajemen. Dengan berbagai pertanyaan 
seperti bagaimana perilaku manajemen? Apakah berorientasi pada proses atau 
hasil? Apakah peduli pada karyawan? 
Menurut Rousseau elemen budaya organisasi berlapis-lapis. Sebagaimana 
gambar berikut:
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Gambar 2.4: Lapisan Budaya Organisai 
Asumsi dasar merupakan inti budaya organisasi. Budaya sebuah organisasi 
dalam banyak hal sangat  dipengaruhi oleh asumsi yang berlaku dalam organisasi 
tersebut. Nilai-nilai organisasi adalah keyakinan yang dipegang teguh oleh 
seseorang atau sekelompok orang mengenai tindakan dan tujuan yang 
“seharusnya” dijadikan landasan atau identitas organisasi dalam menjalankan 
aktivitas, menetapkan tujuan atau memilih tindakan yang patut dijalankan dari 
alternatif pilihan yang ada. Norma merupakan standar atau aturan main yang 
diikuti oleh banyak orang. Perilaku yang dipertunjukan oleh masing-masing orang 
mencerminkan sampai seberapa jauh orang-orang tersebut konsekuen mengikuti 
atau melanggar standar tersebut. Artefak adalah elemen budaya yang kasat mata 
yang mudah diobservasi baik oleh orang dari dalam atau luar kelompok. Artefak 
merupakan perwujudan dari asumsi dasar serta nilai yang berlaku dalam 
perusahaan. 
Dalam lingkungan kehidupan, manusia dipengaruhi oleh budaya dimana 
mereka berada, seperti nilai-nilai, keyakinan, perilaku sosial. Hal yang sama juga 
terjadi pada anggota sebuah organisasi, dengan segala nilai, keyakinan dan 
artefak 
perilaku 
norma 
nilai 
asumsi 
dasar 
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perilakunya di dalam organisasi yang kemudian menciptakan budaya dalam 
organisasi. Dengan demikian, bahwa budaya sebuah perusahaan atau organisasi 
pada dasarnya mewakili norma-norma perilaku yang diikuti oleh para anggota 
organisasi yang masih didominasi oleh pendiri. Budaya dapat berperan sebagai 
sarana komunikasi pendiri kepada para anggota.
89
 
b) Pembentukan dan Dinamika Budaya Organisasi 
Budaya organisasi terbentuk dari beberapa unsur dan dipengaruhi oleh 
beberapa hal, antara lain:
90
 
1) Lingkungan usaha, lingkungan ditempat perusahaan beroperasi akan 
menentukan apa yang harus dikerjakan oleh perusahaan untuk 
mencapai keberhasilan. 
2) Nilai-nilai, merupakan konsep dasar dan keyakinan suatu organisasi. 
3) Panutan dan keteladanan, orang-orang yang menjadi panutan atau 
teladan karyawan lainnya karena keberhasilannya. 
4) Ritual, acara rutin yang diselenggarakan oleh perusahaan dalam 
rangka memberikan penghargaan kepada karyawan. 
5) Network, jaringan komunikasi informal di dalam perusahaan yang 
dapat menjadi sarana penyebaran nilai-nilai budaya organisasi 
perusahaan. 
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 Dalam pembentukan budaya organisasi, dilakukan proses sosialisasi yang 
merupakan proses penyesuaian atau adaptasi dari karyawan terhadap budaya 
perusahaan. Proses sosialisasi dapat dikonsepkan sebagai suatu proses yang terdiri 
atas tiga tahap, antara lain pra-kedatangan, perjumpaan, dan metamorfosis. Dapat 
digambarkan sebagai berikut: 
 
Gambar 2.5 Model Sosialisasi Budaya Organisasi 
Sumber: (Robbins, 1996: 300) 
Tahap pertama merupakan tahap pra-kedatangan, terjadi sebelum 
seseorang anggota baru bergabung dengan sebuah organisasi. Pada tahap kedua, 
karyawan baru itu melihat seperti apakah organisasi itu sebenarnya dan 
menghadapi kemungkinan harapan dan kenyataan yang berbeda. Pada tahap 
ketiga, perubahan yang relatif tahan lama akan terjadi. Karyawan baru akan 
menguasai keterampilan yang dibutuhkan untuk pekerjaan, dengan berhasil 
melakukan perannya, dan melakukan penyesuaian nilai dan norma kelompok 
kerjanya. Proses tiga tahap ini akan berdampak pada produkstifitas kerja, 
komitmen pada tujuan organisasi, dan keputusan akhir untuk tetap bersama dalam 
organisasi perusahaan. 
Dalam proses pengembangannya, budaya perusahaan dipengaruhi oleh 
faktor kebijakan perusahaan (corporate wisdom), gaya perusahaan (corporate 
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style), dan jati diri perusahaan (corporate identity).
91
 Budaya perusahaan 
membuat pekerjaan menjadi lebih menyenangkan, maka perlu tetap dipelihara 
keberadaannya. Komitmen seluruh karyawan yang dimulai dari pemimpin puncak 
hingga karyawan lapis terbawah merupakan persyaratan mutlak untuk tetap 
terpeliharanya budaya perusahaan. Komitmen tidak sekedar keterkaitan secara 
fisik, tetapi juga secara mental. 
Budaya perusahaan terbentuk berdasarkan latar belakang budaya pendiri 
atau pemilik. Diturunkan dari filsafat pendirinya, sehingga budaya ini sangat 
mempengaruhi kriteria yang digunakan dalam mempekerjakan karyawan. 
Tindakan manajemen puncak menentukan iklim umum perilaku yang dapat 
diterima baik dan yang tidak. Bagaimana karyawan harus manjalani proses 
sosialisasi akan bergantung pada tingkat sukses yang dicapai dalam mencocokkan 
nilai-nilai karyawan baru dengan nilai-nilai organisasi dalam proses seleksi,  serta 
pada referensi manajemen puncak akan metode-metode sosialisasi. Dapat 
digambarkan sebagai berikut: 
 
Gambar 2.6 Pembentukan Budaya Organisasi 
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c) Peran dan Fungsi Budaya Organisasi 
Budaya organisasi menunjukkan peranan atau kegunaan dalam 
pengelolaan dan pengembangan organisasi. Menurut Robert Kreitner dan Angelo 
Kinicki, fungsi budaya organisasi adalah:
92
 
1. Memberikan identitas organisasional kepada anggotanya. Identitas organisasi 
perusahaan menunjukkan ciri khas suatu organisasi yang membedakan 
dengan organisasi lain yang mempunyai sifat khas yang berbeda. Budaya 
organisasi menunjukan identitas organisasi kepada orang diluar organisasi. 
2. Memfasilitasi komitmen kolektif, perusahaan mampu membuat pekerjanya 
bangga menjadi bagian dari perusahaan. Anggota organisasi mempunyai 
komitmen bersama tentang norma-norma, nilai-nilai dalam organisasi yang 
harus diikuti, dan tujuan bersama yang harus dicapai. Ketika akan masuk 
menjadi anggota organisasi, para calon anggota organisasi mempunyai latar 
belakang budaya dan karakteristik yang berbeda 
3. Meningkatkan stabilitas sistem sosial sehingga mencerminkan bahwa 
lingkungan kerja dirasakan positif dan diperkuat, konflik dan perubahan dapat 
dikelola secara efektif. Dengan kesepakatan bersama tentang budaya 
organisasi yang harus dijalani mampu membuat lingkungan dan interaksi 
sosial berjalan dengan stabil dan tanpa gejolak. 
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4. Membentuk perilaku dengan membantu anggota menyadari atas 
lingkungannya. Budaya organisasi dapat menjadi alat untuk membuat orang 
berpikiran sehat dan masuk akal. 
Fungsi budaya organisasi tersebut dapat digambarkan sebagai berikut : 
 
Gambar 2.7 Fungsi Budaya Organisasi 
Adapun fungsi budaya organisasi menurut pandangan Stephen P. Robbins 
adalah:
93
 
1. Mempunyai boundray-difining roles, yaitu menciptakan perbedaan antara 
organisasi yang satu dengan yang lainnya. 
2. Menyampaikan rasa identitas untuk anggota organisasi. 
3. Budaya memfasilitasi bangkitnya komitmen pada sesuatu yang lebih besar 
daripada kepentingan diri secara individual. 
4. Meningkatkan stabilitas sistem sosial. Budaya adalah wadah sosial yang 
membantu menghimpun organisasi bersama dengan memberikan standar 
yang cocok atas apa yang dikatakan dan yang dilakukan oleh pekerja. 
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5. Budaya melayani sebagai sense-making dan mekanisme kontrol yang 
membimbing dan membentuk sikap dan perilaku pekerja.  
Sementara itu, peranan budaya organisasi menurut pandangan Gerald 
Greenberg dan Robert A. Baron adalah
94
: 
1. Budaya memberikan rasa identitas. Semakin jelas persepsi dan nilai-nilai 
bersama organisasi didefinisikan, semakin kuat orang dapat disatukan dengan 
misi organisasi dan merasa bagian penting darinya. 
2. Budaya membangkitkan komitmen pada misi organisasi. Kadang-kadang sulit 
bagi orang untuk berpikir diluar kepentingannya sendiri, seberapa besar akan 
mempengaruhi dirinya. Tetapi apabila terdapat strong culture, orang merasa 
bahwa mereka menjadi bagian dari yang besar, dan terlibat dalam 
keseluruhan kerja organisasi. Lebih besar dari setiap kepentingan individu, 
budaya mengingatkan orang tentang apa makna sebenarnya organisasi itu. 
3. Budaya memperjelas dan memperkuat standar perilaku. Budaya membimbing 
kata dan perbuatan pekerja, membuat jelas apa yang harus dilakukan dan 
kata-kata dalam situasi tertentu, terutama berguna bagi pendatang baru. 
Budaya mengusahakan stabilitas bagi perilaku, keduanya dengan harapan apa 
yang harus dilakukan pada waktu yang berbeda dan juga apa yang harus 
dilakukan individu yang berbeda disaat yang sama. Suatu perusahaan dengan 
budaya sangat kuat mendukung kepuasan pelanggan, pekerja mempunyai 
pedoman tentang bagaimana harus berperilaku dalam melayani pelanggan. 
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Pendapat para ahli tentang fungsi budaya organisasi diatas menunjukkan 
beberapa kesamaan, sedangkan beberapa perbedaan yang ada bersifat saling 
melengkapi. Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa fungsi budaya 
organisasi adalah: 
1. Identitas Organisasi, Budaya organisasi berisi satu set karakteristik yang 
melukiskan organisasi dan membedakannya dengan organisasi lain. 
Budaya organisasi menunjukan identitas organisasi kepada orang diluar 
organisasi. 
2. Menyatukan Organisasi, Budaya organisasi merupakan perekat normatif 
yang merekatkan unsur-unsur organisasi menjadi satu. Norma, nilai-nilai 
dan kode etik budaya organisasi menyatukan dan mengkoordinasi 
anggota organisasi. Ketika akan masuk menjadi anggota organisasi, para 
calon anggota organisasi mempunyai latar belakang budaya dan 
karakteristik yang berbeda. 
3. Reduksi Konflik, Budaya organisasi sering dilukiskan sebagai perekat 
yang menyatukan organisasi. Isi budaya mengembangkan kohesi sosial 
anggota organisasi yang mempunyai latar belang yang berbeda. 
4. Komitmen kepada organisasi dan kelompok. Budaya organisasi bukan 
saja menyatukan, tetapi juga memfasilitasi komitmen anggota organisasi 
kepada organisasi dan kelompok kerjanya. 
5. Reduksi ketidakpastian. Budaya organisasi mengurangi ketidakpastian 
dan meningkatkan kepastian. 
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6. Menciptakan konsistensi. Budaya organisasi menciptakan konsistensi 
berpikir, berperilaku dan merespon lingkungan organisasi. 
7. Motivasi. Budaya organisasi merupakan kekuatan tidak terlihat atau 
invisible force dibelakang faktor-faktor organisasi yang kelihatan dan 
dapat diobservasi. 
8. Mendukung kinerja Organisasi. Budaya organisasi yang kondusif 
menciptakan, meningkatkan, dan mempertahankan kinerja yang tinggi. 
9. Keselamatan kerja. Budaya organisasi mempunyai pengaruh terhadap 
keselamatan kerja.  
10. Sumber keunggulan kompetitif. Budaya organisasi merupakan salah satu 
sumber keunggulan kompetitif. Budaya organisasi yang kuat mendorong 
motivasi kerja yang konsisten, efektivitas dan efisiensi serta menurunkan 
ketidakpastian yang memungkinkan kesuksesan organisasi dalam pasar 
dan persaingan. 
2. Budaya Organisasi dan Kinerja 
Hubungan antara budaya organisasi dengan kinerja karyawan atau anggota 
organisasi dapat tercermin dalam perilaku organisasi. Budaya organisasi menjadi 
suatu pedoman perilaku bagi anggotanya yang secara tidak sadar diterapkan 
dalam menjalankan kegiatannya. Saat karyawan meniru perilaku yang sesuai 
dengan budaya organisasinya maka akan ada kepuasan tersendiri dan bahkan ada 
imbalan secara langsung atau tidak langsung.  
Budaya organisasi sebagai suatu sistem peran, aliran aktivitas dan proses 
yang melibatkan sumber daya manusia sebagai pelaksana tugas dan aktivitas, 
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yang dirancang untuk mencapai tujuan bersama. Kemudian memberikan dasar 
untuk nilai, keyakinan dan prinsip-prinsip yang berfungsi sebagai landasan sistem 
manajemen organisasi, serta seperangkat praktek manajemen dan perilaku yang 
menunjukkan dan memperkuat prinsip-prinsip dasar. Prinsip-prinsip dan praktek 
ini kemudian dapat bertahan lama karena memiliki makna bagi anggota 
organisasi. Budaya organisasi adalah suatu ideologi dan bentuk produk dari 
interaksi sosial yang terjadi dalam suatu organisasi sehingga budaya secara umum 
dapat dipengaruhi oleh seluruh anggota organisasi.  
Budaya organisasi merupakan suatu norma yang terdiri atas keyakinan, 
sikap, nilai inti, dan pola perilaku yang dilakukan orang dalam organisasi.
95
 
Keyakinan bersama, nilai inti dan pola perilaku mempengaruhi kinerja organisasi, 
dapat digambarkan sebagai berikut: 
 
Gambar 2.8 Model Budaya Korporat 
Menurut Hofstede, budaya yang kuat dan khas sangat berpengaruh 
terhadap keberhasilan suatu organisasi. Badera telah meneliti tentang pengaruh 
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budaya organisasi terhadap kinerja pada hotel-hotel berbintang di Bali pada tahun 
2006, penelitian selanjutnya dengan mengambil lokasi di Bursa Efek Indonesia 
pada tahun 2008, menemukan bahwa budaya organisasi berpengaruh pada kinerja. 
Adapun Suedjono menemukan bahwa budaya organisasi berpengaruh terhadap 
kinerja.
96
 
 Hasil penelitian Chatman Jennifer dan Bersade, yang berkaitan dengan 
budaya organisasi menyimpulkan bahwa: 1) Budaya organisasi yang kuat 
membantu kinerja organisasi bisnis karena menciptakan suatu tingkatan 
produktifitas yang luar biasa dalam diri para karyawan; 2) Budaya organisasi yang 
kuat membantu kinerja organisasi karena memberikan struktur dan kontrol yang 
dibutuhkan tanpa harus bersandar pada birokrasi formal yang kaku dan yang dapat 
mendorong tumbuhnya motivasi dan inovasi.
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Hasil penelitian Kotter dan Hesket, menghasilkan kesimpulan sebagai 
berikut:
98
 
1. Budaya perusahaan dapat mempunyai dampak signifikan pada prestasi kerja 
ekonomi perusahaan dalam jangka panjang. 
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2. Budaya perusahaan bahkan mungkin merupakan faktor yang lebih penting 
dalam menentukan sukses atau gagalnya perusahaan dalam dasawarsa yang 
akan datang. 
3. Budaya perusahaan yang menghambat kinerja keuangan jangka panjang 
cukup banyak, budaya-budaya tersebut mudah berkembang. 
4. Budaya perusahaan dapat dibuat agar lebih bersifat meningkatkan kinerja. 
Pangewa mengemukakan bahwa dimensi budaya organisasi adalah sebagai 
pembentuk perilaku semua anggota organisasi kerja, sedangkan perilaku adalah 
kinerja pekerjaan. Oleh karena itu, dimensi budaya organisasi memanifestasikan 
perilaku sehari-hari untuk bekerja sehingga menjadi budaya kinerja individu 
dalam memberikan kontribusi kepada organisasi. Dimensi budaya organisasi 
adalah semangat kinerja organisasi. Semakin baik dimensi budaya organisasi, 
semakin baik kinerja organisasi.
99
 
Adanya keterkaitan hubungan antara budaya korporat dengan kinerja 
organisasi yang dapat dijelaskan dalam model diagnosis budaya organisasi 
Tiernay bahwa semakin baik kualitas faktor-faktor yang terdapat dalam budaya 
organisasi makin baik kinerja organisasi tersebut.
100
  
Karyawan yang sudah memahami keseluruhan nilai-nilai organisasi akan 
menjadikan nilai-nilai tersebut sebagai suatu kepribadian organisasi. Nilai dan 
keyakinan yang ada akan diwujudkan menjadi perilaku keseharian mereka dalam 
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bekerja, sehingga akan menjadi kinerja individual. Didukung dengan sumber daya 
manusia, sistem dan teknologi, strategi perusahaan dan logistik, masing-masing 
kinerja individu yang baik akan menghasilkan kinerja organisasi yang baik pula. 
3. Budaya Organisasi Perusahaan dalam Pandangan Islam 
Budaya organisasi yang dimaksud dalam pandangan Islam, adalah budaya 
organisasi yang dibangun dari nilai-nilai ajaran Islam atau pesan Allah swt. dan 
rasul-Nya Muhammad saw. Sehingga disebut budaya organisasional yang Islami. 
Dengan demikian, budaya organisasi yang Islami adalah suatu sistem nilai dan 
kepercayaan yang dianut bersama, yang berinteraksi dengan individu-individu di 
dalam organisasi, struktur organisasi dan sistem pengawasan didalam organisasi 
yang didasarkan pada nilai-nilai atau prinsip-prinsip ajaran Islam.
101
 Budaya 
organisasi yang Islami ini memiliki peran penting untuk menghasilkan norma-
norma perilaku individu yang diharapkan di dalam organisasi. 
Islam memberikan pandangan bahwa setiap individu memiliki kewajiban 
moral untuk berusaha semaksimal mungkin dalam melaksanakan semua aturan 
(syari‟ah) Islam disegala aspek kehidupan, termasuk dalam aktifitas usaha dan 
ekonomi, lebih khusus pada urusan budaya organisasi. Budaya organisasi yang 
merupakan bagian dari ekonomi dan bisnis Islam, tidak lepas dari konsep-konsep 
Islam yang harus dilaksanakan dalam bidang tersebut. Konsep dasar yang menjadi 
landasan ekonomi Islam dapat dijadikan landasan budaya kerja sebagai budaya 
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organisasional yang Islami. Budaya organisasional yang Islami tersebut antara 
lain didasarkan pada tiga konsep fundamental, yaitu tauhid (keimanan kepada 
Allah), khilafah (kepemimpinan), dan a‟dalah (keadilan).102 
Tauhid adalah konsep yang paling penting dan mendasar, sebab konsep ini 
merupakan dasar pelaksanaan segala aktivitas atau tindakan, baik yang 
menyangkut ibadah maupun muamalah. Tauhid mengandung implikasi bahwa 
alam semesta diciptakan oleh Allah swt. dan sekaligus sebagai pemilik mutlak 
alam semesta ini. Segala sesuatu yang Allah ciptakan mempunyai satu tujuan. 
Tujuan inilah yang memberikan makna dari setiap eksistensi alam semesta ini 
dimana manusia merupakan salah satu bagian di dalamnya. Kalau demikian 
halnya, manusia yang dibekali dengan akal pikiran yang dikombinasikan dengan 
kesadaran ketuhanan yang inheren dituntut untuk hidup berbudaya dalam 
kepatuhan dan ibadah kepada Allah swt. Dengan demikian, konsep tauhid 
bukanlah sekedar pengakuan realitas semata, tetapi juga suatu respons aktif 
terhadapnya. 
Landasan yang kedua dalam budaya organisasional yang Islami adalah 
khalifah. Khalifah disini bermakna pemimpin atau pengelola. Seorang individu 
harus meyakini bahwa apapun yang diciptakan oleh Allah dibumi ini adalah untuk 
kebaikan, dan apapun yang Allah berikan kepada manusia adalah sebagai sarana 
untuk menyadarkan atas fungsinya sebagai pengelola bumi (khalifah). Oleh 
karena Allah telah menciptakan manusia sebagai khalifah Allah, maka manusia 
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bertanggung jawab kepada-Nya dalam bekerja sesuai petunjuk-Nya. Sehingga 
landasan kedua dalam budaya organisasional yang Islami adalah konsep khalifah 
(kepemimpinan) dalam rangka bertanggung jawab terhadap manajemen organisasi 
dan kelak akan dipertanggung jawabkan di akherat. 
Landasan ketiga dalam budaya organisasional yang Islami adalah keadilan. 
Keadilan disini dipahami oleh seorang individu bahwa ketika dia bekerja harus 
mentaati syari‟ah Islam, hukum dan aturan Allah swt. serta mengikuti petunjuk 
yang diberikan oleh Rasulullah saw., bukan menurut hawa nafsunya atau dengan 
cara batil demi mengejar keuntungan yang sebesar-besarnya. Karena apabila 
dalam bekerja atau bermuamalah menurut aturan konvensional atau aturan 
kapitalis, maka cara apapun sah-sah saja sekalipun dengan cara yang batil atau 
tidak baik, yang penting keuntungannya maksimal. Jadi adil disini adalah 
berdasarkan aturan Allah swt. dan Sunnah Nabi saw. 
Adapun model budaya organisasi Islam menurut Nazamul Hoque  
adalah:
103
 
 
Gambar 2.9 Islamic organizational culture model (IOCM) 
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Pada gambar model diatas terdapat empat tahap pembentukan budaya 
organisasi perusahaan yang diinginkan berdasarkan pandangan Islam yaitu: 
Inisiatif dari pendiri, memilih pemimpin dan karyawan yang sesuai, sosialisasi 
dan feed back. 
Pendiri perusahaan harus mengambil inisiatif untuk membentuk budaya 
organisasi berdasarkan nilai-nilai Islam, karena pemilik memiliki visi tentang 
bagaimana sebaiknya bentuk organisasi yang diinginkan. Selanjutnya, dalam 
memilih pemimpin dan karyawan perusahaan, pemilik harus memilih yang sesuai 
dengan prinsip dan pemikiran yang sama untuk dapat mengelola dan 
mengembangkan oraganisasi dengan baik. Proses sosialisasi adalah tahapan 
dimana karyawan baru melakukan adaptasi terhadap budaya organisasi. 
Budaya organisasi Islam yang diimplementasikan dengan baik dan benar 
dalam sebuah organisasi perusahaan, akan memberikan kontribusi positif dalam 
meningkatkan kinerja organisasi. Adapun karakteristik budaya organisasi Islam 
yang dapat meningkatkan kinerja organisasi adalah sebagai berikut
104
: 
1. Bekerja dan berusaha merupakan ibadah 
Bekerja merupakan ibadah, sebagai seorang muslim bekerja artinya 
dengan mengaktualisasikan keberadaan hidayah Allah yang telah diberikan 
kepada manusia. Aktivitas bekerja yang dijalankan seorang pekerja muslim terikat 
dengan motivasi atau keyakinan positif, hal tersebut semata mata untuk 
mendapatkan ridho Allah swt, sehingga dengan motivasi ridho Allah swt. semata 
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tersebut maka prinsip kejujuran, amanah, kebersamaan dijunjung tinggi. Prinsip-
prinsip tersebut menolak prinsip individualis (mementingkan diri sendiri), curang, 
khianat yang sering dipakai oleh pengusaha yang tidak memiliki motivasi atau 
keyakinan positif. Ketika bekerja dalam menjalankannya menggunakan prinsip-
prinsip Islam maka aktivitas tersebut dianggap “ibadah” yang berarti ada nilainya 
disisi Allah swt. 
2. Berusaha dengan azas manfaat dan maslahat 
Adalah seorang individu dalam menjalankan aktivitas usahanya tidak 
semata-semata mencari keuntungan material yang maksimum untuk menumpuk 
aset kekayaan. Aktivitas usaha bukan semata-mata karena profit ekonomis yang 
diperolehnya, tetapi juga seberapa besar manfaat keuntungan tersebut untuk 
kemaslahatan masyarakat.  
Oleh karena itu, pemilik atau pemimpin organisasi atau institusi yang 
Islami tentunya menjadikan obyek utama proses usahanya untuk memperbesar 
atau memperbanyak sedekah karena pengeluaran untuk sedekah merupakan 
sarana untuk memperoleh berkah dari Allah swt., dan akan mendatangkan 
keberuntungan terhadap organisasi atau institusi tersebut, seperti meningkatnya 
permintaan atas produk yang dihasilkan dari usahanya. 
3. Berusaha dengan mengoptimalkan kemampuan akal 
Seorang pengusaha muslim harus menggunakan kemampuan akal 
fikirannya (kecerdasannya), profesionalitas didalam mengelola sumber daya. Oleh 
karena faktor produksi yang digunakan untuk menyelenggarakan proses produksi 
sifatnya tidak terbatas, manusia perlu berusaha mengoptimalkan kemampuan yang 
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telah diberikan Allah swt., karena akan meningkatkan pula rizki kepada umat 
manusia.  
4. Berusaha dengan penuh keyakinan dan optimistik 
Apapun yang diusahakan sesuai dengan ajaran Islam sehingga hal itu tidak 
akan membuat hidup menjadi sulit. Apabila ada kesulitan maka Allah pasti akan 
menunjukkan jalan keluarnya. Sebagaimana firman Allah dalam QS al-
Mulk/67:15 
َۡٔ ُْۡيِ
ذ
لَّٱۡۡ ًُ ُلَىَۡوَػَجَۡضرۡ
َ  
لۡٱَۡۡفۡ
 
لَٔ
ُ
لَذۡ
ْ
أُش  مٱِِّۡۡك ِزّرٌَِۡ ۡ
ْ
أ
ُ
ُكَُوۡا َٓ ِ ِتناَِ ٌَ ِۡفِۡ ٗۦۖۡوَإِِّۡ 
َ
لُِۡرُٔشُّنىٱۡ
١٥ۡۡ
Terjemahan: 
15. Dialah Yang menjadikan bumi itu mudah bagi kamu, maka berjalanlah 
di segala penjurunya dan makanlah sebahagian dari rezeki-Nya. Dan hanya 
kepada-Nya-lah kamu (kembali setelah) dibangkitkan.
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5. Berusaha dengan mensyaratkan adanya sikap tawazun (keberimbangan) 
Berusaha harus mensyaratkan adanya sikap tawazun (keberimbangan) 
antara dua kepentingan, yakni kepentingan umum dan kepentingan khusus. 
Keduanya tidak dapat dianalisis secara hirarkis melainkan harus diingat sebagai 
satu kesatuan. Berusaha dapat menjadi haram apabila aktivitas yang dihasilkan 
ternyata hanya akan mendatangkan dampak membahayakan orang banyak, 
mengingat adanya pihak-pihak yang dirugikan dari aktivitas usaha tersebut. 
Oleh sebab itu, ditangan pengusaha muslim, harta tidak akan berubah 
menjadi alat perusak kehidupan masyarakat, dan menghancurkan generasi yang 
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dilahirkan. Akan tetapi, harta yang dimiliki akan berfungsi sebagaimana yang 
dikehendaki oleh Allah swt. yaitu sebagai sebuah energi yang memancar, tumbuh 
dan berkembang, sebuah kekuatan yang mengandung berbagai kebajikan dan 
karunia, menjaga mata air yang selalu memancarkan berkah dan kenikmatan, 
sehingga seluruh ummat merasa bahagia, karena hasil keuntungan usaha yang 
diperoleh dapat dirasakan oleh ummat. 
6. Berusaha dengan memperhatikan unsur kehalalan dan menghindari unsur 
haram. 
Harus menghindari praktek usaha yang mengandung unsur haram,  
kebijakan yang tidak adil, pemasaran yang menipu, dan sebagainya. Berusaha 
harus dilakukan dengan unsur yang halal. Allah menghalalkan yang baik-baik 
kepada hamba-Nya  dan mengharamkan yang buruk. Seorang pengusaha muslim 
tidak bisa keluar dari bingkai aturan ini, meskipun tampak adanya keuntungan dan 
hal yang menarik.
106
 Sebagaimana firman Allah dalam QS al-A‟rāf/7:157) 
…ۡۡ ًُ ُٓ
َ
لۡ ُّوِدُيَوِۡجََِٰبّي ذطىٱۡۡ ًُ ِٓ  ي
َيَغُِۡمّرَدُيَوَِۡده ََٰٓبَ
 
لۡٱَۡۡوۡ  ً ُْ َ  ِصۡإۡ  ً ُٓ  ِ َخُۡعََظيَوَۡوََٰل  غ
َ  
لۡٱِۡۡت
ذ
ىٱۡ
َۡفۡ ۡۚ  ً ِٓ  َييَغۡ  َجَُكَََۡ يِ
ذ
لَّٱِِّۡۡةۡ
ْ
أُِ ٌَ اَءۦَۡۡوۡ ُهو ََُصََُوۡ ُهوُر ذزََغوۡ
ْ
أُػَتذتٱَۡۡر ُّٔلنٱۡۡٓيِ
ذ
لَّٱُّۡۡ َػ ٌَ ۡ
َ
ِلزُ
ُ
أۡٓۥۡ
ۡ
ُ
أۡ ًُ ُْ َِۡمهََٰٓلْوَۡنُِٔدي  ف ٍُ
 
لٱۡ١٥٧ۡۡ
Terjemahan: 
157. …. Dan (Allah) menghalalkan bagi mereka segala yang baik dan 
mengharamkan bagi mereka segala yang buruk dan membuang dari mereka 
beban-beban dan belenggu-belenggu yang ada pada mereka. Maka orang-
orang yang beriman kepadanya. memuliakannya, menolongnya dan 
                                                             
106
 Abdullah Al-Mushlih dan Shalah Ash-Shawi, Ma La Yasa‟at-Tajira Jahluhu, terj. Abu 
Umar Basyir, Fikih Ekonomi Keuangan Islam, (Cet. II; Jakarta: Darul Haq, 2008), h. 5 
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mengikuti cahaya yang terang yang diturunkan kepadanya (Al Quran), 
mereka itulah orang-orang yang beruntung.
107
 
Selanjutnya Allah swt menghalalkan jual beli, sebagaimana firman Allah 
dalam QS al-Baqarah/2:275 
 ۗ …ۡ ذوَخ
َ
أَوُۡ ذللّٱَۡۡع يَ
 
لۡٱَۡۡم ذرََخوۡۡۚ
ْ
ا َٰٔ َبِّرلٱۡ…ۡ٢٧٥ۡۡ
Terjemahan: 
275. …, padahal Allah telah menghalalkan jual beli dan mengharamkan 
riba.
108
  
Sepanjang ridha, kejujuran, keadilan melekat dalam suatu proses 
mu‟amalah dan jual beli, tanpa ada unsur kebatilan dan kezhaliman, bentuk 
transaksi itu diperbolehkan.
109
 Sebagaimana firman Allah swt dalam  
QS Āli „Imrān/3:130,  
ا َٓ ُّح
َ
أ ََٰٓيََۡۡ يِ
ذ
لَّٱۡۡ
ْ
أُيُك
 
َأحۡ
َ
لَۡ
ْ
أُِ ٌَ اَءۡ
ْ
ا َٰٔٓ َبِّرلٱَۡۡو ٗۡۖ
 ثَفَػََٰض ٌُّ ۡ ا  فََٰع  ط
َ
أۡ
ْ
أُلذتٱَۡۡ ذللّٱَۡۡنُِٔدي  فُتۡ  ً ُل
ذ
يََػى
١٣٠ۡۡ
Terjemahan: 
130. Hai orang-orang yang beriman, janganlah kamu memakan riba 
dengan berlipat ganda dan bertakwalah kamu kepada Allah supaya kamu 
mendapat keberuntungan.
110
 
Dari penjelasan di atas dapat disimpulkan bahwa karakteristik dari budaya 
organisasional yang Islami dibagi menjadi enam karakteristik, yakni bekerja 
merupakan ibadah, bekerja dengan azas manfaat dan maslahat, bekerja dengan 
                                                             
107 Kementerian Agama Republik Indonesia,  Al-Qurán dan Terjemahan, h. 170 
108 Kementerian Agama Republik Indonesia,  Al-Qurán dan Terjemahan, h. 47 
109 Mu‟tashim, Kaidah Halal dan Haram Dalam Jual Beli, https://almanhaj.or.id/2631-
kaidah-halal-haram-dalam-jual-beli.html, diakses pada tanggal 20 oktober 2018 
110 Kementerian Agama Republik Indonesia,  Al-Qurán dan Terjemahan, h. 66 
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mengoptimalkan kemampuan akal, bekerja dengan penuh keyakinan dan 
optimistik, bekerja dengan mensyaratkan adanya sikap keberimbangan, dan 
bekerja dengan memperhatikan unsur kehalalan serta menghindari unsur yang 
haram atau yang dilarang oleh Allah swt. 
4. Nilai Budaya dan Bisnis Masyarakat Bugis 
Empat hal yang perlu diperhatikan bagi pengusaha yaitu: kejujuran karena 
menimbulkan kepercayaan; pergaulan, karena akan mengembangkan usaha; 
keilmuan, karena akan memperbaiki pengelolaan dan ketata-laksanaan; dan 
modal, karena inilah yang ikut menggerakkan usaha.
111
 
Intisari nilai kebudayaan Bugis adalah siri‟ dan pesse. Kedua nilai inilah 
sebagai titik tolak etos kerja masyarakat Bugis yang dikaitkan dengan nilai-nilai 
utama kebudayaan Bugis. Nilai-nilai tersebut meliputi kejujuran (lempu‟), 
kecendekiaan (acca), kepatutan (asitinajang), keteguhan (getteng), usaha 
(akkareso), harga diri (siri), tenggang rasa (pesse).
112
 
Nilai-nilai tersebut sebagai sistem nilai budaya Bugis karena saling terkait 
dalam penjelmaan tingkahlaku individu. Nilai-nilai tersebut terungkap secara 
ringkas dalam pemeo orang Bugis “Resopa natinulu nalompei pammase Dewata 
sewwaE”, yang bermakna “hanya kerja keras dengan ketekunan yang dapat 
dikarunia rahmat Tuhan Yang Maha Esa”. Ungkapan tersebut mengandung makna 
bagi orang Bugis bahwa kerja keras (reso) merupakan cara untuk 
                                                             
111 A.Rahman Rahim,  Nilai-Nilai Utama Kebudayaan Bugis, (Yokyakarta: Obama, 
2011), h. 165 
112 A.Rahman Rahim,  Nilai-Nilai Utama Kebudayaan Bugis, h. 118  
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mempertahankan siri‟ (harga diri). Dalam bekerja senantiasa bertekad (getteng) 
untuk menyelesaikan pekerjaan tersebut. Selama bekerja senantiasa menjaga 
norma-norma (lempu) dan berusaha menemukan alternatif menyelesaikan 
pekerjaan secara cerdas dan kreatif (acca). Setelah semua usaha (reso) 
dilakukannya; baru berpasrah diri kepada takdir Tuhan, tapi ia yakin takdir Tuhan 
tidak akan hadir tanpa usaha (Mappesona Ri Dewata SeuwaE). Setelah berhasil 
dalam usahanya ia menikmati dengan membelanjakan secara wajar (sitinaja) dan 
sebagian digunakan untuk menyantuni kerabat yang memerlukan (pesse‟). 
Dalam penelitian Tamar tentang hubungan antar etos kerja dalam sistem 
nilai budaya Bugis dengan tingkahlaku kewirausahaan pada wirausaha Bugis 
ditemukan tentang keterkaitan sejumlah nilai-nilai budaya Bugis dengan sifat-sifat 
kewirausahaan. Inti nilai budaya Bugis adalah siri‟ dan pesse‟, ternyata dalam 
kehidupan masyarakat Bugis berdasarkan lontara‟, pappaseng, elong, dan cerita 
rakyat terdapat sejumlah nilai-nilai yang mendukung termanifestasinya nilai siri‟ 
dan pesse‟ tersebut. Di bawah ini terangkum sejumlah nilai-nilai dalam budaya 
Bugis yang dapat dikaitkan dengan pembentukan sifat-sifat kewirausahaan 
berikut:
113
 
  
                                                             
113 Sumber : Hasil penelitian Tamar (2004), Nilai-nilai tersebut diturunkan dari sejumlah 
pappaseng/lontara‟, cerita rakyat, dan elong (peribahasa) Bugis 
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Tabel 2.1 Nilai-nilai Budaya Bugis dan Kewirausahaan 
Nilai Budaya 
Bugis 
Relevansi Sifat Kewirausahaan 
Tingkahlaku 
Kewirausahaan 
Siri‟ na pesse‟ Dasar motivasi diri yang kuat untuk 
berprestasi. 
Prestatif 
Nyameng 
Kininnawa 
Dasar pengembangan sikap optimisme, yakin 
diri, luwes bergaul, kreatif dan inovatif 
Luwes bergaul 
Acca Dasar mengembangkan ilmu pengetahuan dan 
keterampilan, belajar terus-menerus dalam 
berbagai keadaan dan berbagai hal, utamanya 
belajar dari pengalaman 
Inovatif 
 
Akkareso Dasar pengembangan sikap kerja keras, tekun, 
dan ulet, pantang menyerah. 
Kerja keras 
Warani Dasar pengembangan keberanian dalam 
menghadapi berbagai tantangan, 
memperhitungkan resiko, memperkuat 
keyakinan diri, swa kendali, dan kemandirian. 
Pengambilan 
risiko 
 
Lempu Dasar membangun kepercayaan, jujur dalam 
bertindak, memegang amanah dan tanggung 
jawab. 
Swa kendali 
 
Asitinajang Dasar dalam berpikir dan bertindak sehingga ia 
dapat menempatkan sesuatu pada tempatnya, 
adil, membangun kesetiakawanan dan sikap 
instrumental (memanfaatkan setiap peluang). 
Kewajaran, 
kepatutan 
(Proper) 
Getteng Dasar pembentukan sikap tegas dalam 
mengambil keputusan dan sekaligus 
menanggung risikonya, memegang amanah 
dan tanggung jawab. 
Kemandirian 
Makamaka Dasar pengembangan sikap profesionalisme, 
optimis, kreatif, dan inovatif  
Inovatif 
Toto‟ Dasar pengembangan sikap pasrah kepada 
Tuhan setelah berusaha, mensyukuri hasil yang 
dicapai, dan optimis terhadap karunia Tuhan. 
Ketekunan 
Sipakatau Dasar menjalin pergaulan, membangun 
persahabatan, menghargai orang lain, 
Keluwesan 
bergaul 
Mabbali reso Dasar dalam bermitra usaha berdasarkan 
prinsip kerjasama 
Instrumental 
 
Sejumlah nilai tersebut kalau dielaborasi dalam tatanan kehidupan 
masyarakat dapat dikelompokkan pada sistem nilai budaya Bugis sebagai berikut : 
1) Siri‟; merupakan nilai individualitas yang berkaitan dengan harga diri, 
respek diri, dan rasa malu (biasanya berkaitan dengan obyek tertentu 
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misalnya prestasi, dilanggar hak dan martabat dirinya, dan dalam kondisi 
survive berkaitan dengan gengsi); 
2) pesse‟; adalah ikatan emosional yang mengikat tali kekerabatan dalam 
masyarakat Bugis, merupakan perasaan welas asih kepada orang lain. 
Dalam ungkapan sehari-hari orang Bugis dikaitkan dengan pesse‟ babua 
(rasa kasihan) yang dikontradiksikan dengan pettu peru‟ (tega, tidak 
berprikemanusiaan). Nilai-nilai pesse‟ inilah yang merangsang sikap 
solidaritas dalam masyarakat, mengikat tali kekerabatan keluarga dan 
masyarakat, memunculkan sifat lemah lembut, santun, dan menghargai 
orang lain sebagaimana menghargai diri sendiri. 
3) Lempû; dalam bahasa Bugis berarti lurus sebagai lawan kata bengkok, 
dalam tatanan nilai disebut jujur. Dalam konteks kehidupan masyarakat 
Bugis kata lempû adakalanya berarti juga ikhlas, benar, baik, atau adil, 
sehingga berlawanan dengan kata culas, khianat, curang, dusta, seleweng, 
buruk, tipu, aniaya dan semacamnya. Dalam ungkapan Bugis atau lontară 
terdapat berbagai cara mengungkapkan nilai-nilai kejujuran tersebut, 
misalnya dalam nasihat Tociung (cendekiawan Luwu) kepada calon raja 
(datu) Soppeng La Manussa‟ Toakkarangeng, dalam lontară kepunyaan H. 
A. Mappasala menyatakan :“Eppāi gaukna lempûe: risalaie 
naddampengeng, riparennuangie temmaceko bettuanna risanresi 
teppabelléang, temmangoangenngi tania olona, tennaseng deceng rekko 
de‟ nassamarini pudecengi “ (ada empat macam perbuatan jujur, yaitu : 
(1) memaafkan orang yang berbuat salah kepadanya, (2) dipercaya lalu tak 
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curang artinya disandari lalu tak berdusta, (3) tak menyerakahi yang bukan 
haknya, dan (4) tidak memandang kebaikan kalau hanya buat dirinya, tapi 
baginya baru dinamakan kebaikan jika dinikmati bersama).  
Atau nasihat Kajaolaliddong (cendekiawan Bone) tentang bukti 
kejujuran, yakni : 
Aja‟ mualai tanettaneng tania tanettanengmu, aja‟ mualai 
warangparang tania warangparangmu nataniato manāmu, aja‟to 
muappassu tedong tania tedongmu, enrengĕ nyarang tania nyarangmu, 
aja‟to mualai aju ripasanre natania iko pasanrei, aja‟to mualai aju 
riwetta wali natania iko mpettawaliwi (jangan mengambil tanaman yang 
bukan tanamanmu, jangan mengambil barang yang bukan barangmu, 
bukan juga pusakamu; jangan mengeluarkan kerbau (dari kandangnya) 
yang bukan kerbaumu dan/atau kuda yang bukan kudamu; jangan ambil 
kayu yang disandarkan, bukan engkau yang menyandarkan; jangan juga 
kayu yang sudah ditetak ujung-pangkalnya yang bukan engkau 
menetaknya.
114
  
Makkedai Pappasenna Ma‟danrengnge ri Majauleng riasengnge La 
Tenritau‟:115  “Aja nasalaiko acca sibawa lempu”. Naia riasengnge acca, 
de‟ gau masussa napogau‟, de‟to ada masussa nabali, ada madeceng- 
malemma‟e tappe‟ ri padanna tau. Naia riasengnge lempu‟, 
makessingng‟e gau‟na, patujuinawa-nawanna, madeceng ampena, 
                                                             
114 A.Rahman Rahim,  Nilai-Nilai Utama Kebudayaan Bugis, h. 145-146 
115 Andi M. Amin, Pesan Moral Leluhur, 
https://pesanleluhur.wordpress.com/2016/03/20/pesan-pesan-moral-leluhur-1/,  Akses, 11/09/2018 
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nametau‟ ri Dewata Seuae.” Artinya :” Janganlah engkau ditinggalkan 
oleh kecakapan (acca) dan kejujuran (lempu)! Yang dimaksud cakap 
(acca) yakni tidak ada pekerjaan yang sukar dikerjakannya dan tidak ada 
pula pertanyaan yang sukar dijawabnya yaitu kata yang baik dan lembut 
melekat pada orang lain. Yang dimaksud jujur (lempu) yakni baik 
perbuatannya, benar pikirannya, baik tabiatnya dan takut kepada Dewata 
yang Esa.” 
4) Acca; dalam bahasa Bugis adalah kecendekiaan, dalam ungkapan lontară 
sering dipasangkan dengan nilai kejujuran, karena keduanya saling 
mengisi. Misalnya nasihat dalam Silasa‟ (Mahmud, 1976) menyebutkan: 
Dalam perkataan sehari-hari orang Bugis mengartikan kata acca 
sama dengan pandai atau pintar, namun dalam konteks makna nilai acca 
bukan sekedar pandai atau pintar tapi lebih pada cendekia atau intelek. 
Dalam lontară juga menggunakan kata nawanawa yang juga bermakna 
acca, jadi orang yang mempunyai nilai acca atau nawanawa disebut 
toacca, tokenawanawa atau pannawanawa; yang dapat diterjemahkan 
menjadi cendekiawan, intelektual, ahli pikir atau ahli hikmah.
116
  
Nilai Kecendekiaan ini tergambar dalam Sure‟ Galigo dari Lontara 
Haji Andi Ninong dalam buku SILASA, yaitu: Eppa‟I tanranna taue 
namacca: Malempu‟i namattette‟; Makurang Cai‟I; Maradde‟na rigau‟ 
                                                             
116 A. Rahman Rahim,. Nilai-nilai Utama Kebudayaan Bugis. h. 163 
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sitinajae; Makurang pau‟wi ripadanna tau.117 Penjelasannya sebagai 
berikut: 
Terdapat empat ciri-ciri orang yang cerdas yaitu:  
a. Lurus dan teguh. Orang cakap menyadari dan meyakini kebenaran 
yang terkandung dalam kejujuran, maka ia teguh mengamalkannya 
dan akhirnya menjelma dalam kebiasaan. 
b. Tidak mudah marah. Demikian pula orang cakap mampu menguasai 
diri, menempatkan dan mengerti akibat buruk dari kemarahan. Marah 
adalah cara dari orang yang tidak mampu lagi menempuh jalan yang 
lebih baik. 
c. Bertindak dengan wajar. Orang cakap akan selalu berbuat patut sebab 
mengetahui harga dirinya dan dapat memisahkan perbuatan baik dan 
buruk. 
d. Tidak suka berbicara berlebihan. Yang dimaksud di sini adalah 
pembicaraan mengenai hal-hal yang tidak bermanfaat sebab kalau 
terlalu banyak bicara sampai tak terkendalikan, kemungkinan 
pembicaraan dapat menjurus ke arah yang tidak baik. 
5) Sitinaja; dalam bahasa Bugis dapat bermakna kepatutan, kepantasan, dan 
kelayakan; kata tersebut berasal dari akar kata tinaja yang berarti cocok, 
sesuai, pantas atau patut. Dalam ungkapan lontară misalnya disebutkan 
„potudangi tudangmu, puonroi onrōmu‟ (duduki kedudukanmu, tempati 
tempatmu); hal ini dalam adat pada hakikatnya mengatur segala sesuatu 
                                                             
117 Nurnaningsih, “Asimilasi Lontara Pangadereng dan Syari‟at Islam: Pola Perilaku 
Masyarakat Bugis-Wajo”, Al-Tahrir 15, no. 1 (2015): h. 30 
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berada pada tempatnya. Mengambil sesuatu pada tempatnya dan 
meletakkan sesuatu pada tempatnya, termasuk perbuatan mappasitinaja; 
merusaak tata-tertib seperti ini adalah kezaliman. Kewajiban yang 
dibaktikan memperoleh hak yang sepadan adalah suatu perlakuan yang 
patut; banyak atau sedikit tidak dipersoalkan dalam nilai sitinaja, hal itu 
terungkap dalam ungkapan lontară : „alai cedde‟e risesena engkai 
mappedeceng, sampeangi maegae risesena engkai maega makkasolang‟ 
(ambil yang sedikit sekiranya itu mendatangkan kebaikan, dan tolak yang 
banyak sekiranya yang banyak itu mendatangkan kerusakan). 
Nilai sitinaja merupakan refleksi adat dalam tatanan etika 
kehidupan praktis, yang bersumber pada nilai moral dalam nurani individu 
dan bermuara pada akhlak dan tata krama sopan santun pergaulan. 
Pengejawantahannya sangat personal tetapi berimplikasi sosial, sehingga 
paseng dalam lontară mengingatkan empat hal yang merusak nilai 
kepatutan dan menimbulkan akibat merusak negeri yakni 
118
: “ngowaé 
napedde‟i siri‟é, gau‟ mawatangé pallajangng‟i assisaromasemase 
rilalempanua, cekoé pettui lolona tomassumpungloloé, mabbelleperué 
belaiwi gau‟ tongeng- tongengé riwanua. Iya ngoaé riala modala‟ 
sapuripale‟ cappa‟na, iya cekoé riala modala‟ sukkara‟ wale‟na; naiya 
lempué riala modala‟ atuong wale‟na, alampereng sunge‟ cappa‟na; 
naiya gau‟ sitinajaé riala modala‟ cenningrara wale‟na, naddimunriwi 
deceng, naccappaki asalamakeng” (a. tamak atau keserakahan, akan 
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 A. Rahman Rahim, Nilai-nilai utama kebudayaan Bugis, h. 160 
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menghilangkan rasa malu; b. kekerasan akan melenyapkan kasih sayang di 
dalam negeri; c. kecurangan akan memutuskan hubungan kekeluargaan ; 
dan d. ketegahan akan menjauhkan kebenaran dalam kampung. Kalau 
keserakahan dijadikan modal akan hilang semua yang ada ditangan; kalau 
kecurangan yang dijadikan modal, akan ada kesulitan ganjarannya. 
Adapun jika kejujuran yang dijadikan modal, penghidupan ganjarannya, 
panjang umur akhirnya; sesungguhnya jika kepatutan dijadikan modal, 
kesenangan hati balasannya, yang disertai kebajikan dan berakhir dengan 
keselamatan). 
6) Getteng; dalam bahasa Bugis berarti teguh, taat asas atau setia pada 
keyakinan, atau kuat dan tangguh dalam pendirian, erat dalam memegang 
suatu. Nasihat Tociung dalam Silasa‟ mengingatkan: 
“Eppāi gau‟na gettengé : tessalai janci, tessorosié ulu ada, 
tellukkā anu pura teppinra assituruseng; mabbicarai naparapi, mabbinrui 
tepupi napaaja” Empat perbuatan dari nilai keteguhan : (a) tak 
mengingkari janji, (b) tak mengkhianati kesepakatan, (c) tak membatalkan 
keputusan, tak mengubah keputusan, dan (d) jika berbicara dapat 
dimengerti, jika bekerja tak berhenti sebelum rampung.
119
 
Dalam pengejawantahan nilai getteng senantiasa terpadu dengan sikap 
berani (warani), karena hanya dengan keberanian untuk menanggung 
risiko dan konsekwensi suatu perbuatan, menopang seseorang untuk teguh 
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pada pendirian (getteng); hal tersebut menunjukkan keksatriaan 
masyarakat Bugis. 
7) Reso, dalam bahasa Bugis bermakna usaha atau ikhtiar, merupakan nilai 
operasional dari nilai-nilai yang lainnya. Artinya sejauhmana nilai-nilai 
siri‟, pesse, lempu, acca, sitinaja, dan getteng berinteraksi secara dinamis 
dalam diri individu akan terbukti lewat reso (usaha) yang dilakukan secara 
aktual dalam kehidupan sehari-hari. 
Dalam pappaseng lontară sangat dicela orang yang tidak punya usaha, 
yang bermalas-malas menghabiskan waktu seperti ungkapan berikut : 
” E...kalaki! De‟ga gare pallaongmu muonro riseré laleng? 
Iyanatu kédo matuna, gau‟ temmakketuju. Re‟kua de‟gaga pallaongmu, 
laoko ribarugaé muengkalinga bicara ade‟, iyare‟ga laoko ripasaé 
muengkalinga ada pabbalu‟. Mapātoko sia kalaki! Nasaba‟ resopa 
natinulu, temmanginngi malomo naletei pammasé Dewata” (Hai anakku! 
Apakah tidak ada pekerjaanmu sehingga engkau tinggal di pinggir jalan? 
Itulah perbuatan yang hina dan tak berguna. Bila engkau tidak ada 
kegiatan, lebih baik ke istana mendengarkan petuah adat, atau ke pasar 
mendengar perbincangan pedagang. Rajinlah berusaha wahai anakku! 
Oleh karena hanya dengan usaha yang tekun dan tak bosan berupaya, 
mudah dilimpahi rahmat Tuhan).
120
 
Semangat nilai berusaha ini dijunjung tinggi dalam masyarakat Bugis, 
sehingga dalam keadaan yang paling mendesakpun senantiasa bersungguh 
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sunguh berikhtiar; sebagaimana diamanahkan dalam pappaseng toriolo: 
”Lebbî maté maddaraé namaté makkapopangé” (lebih baik mati berdarah 
daripada mati kelaparan). 
Sejauhmana nilai-nilai budaya tersebut berpengaruh terhadap kehidupan 
seseorang individu tergantung pada pemahaman dan penghayatannya terhadap 
nilai-nilai tersebut. Berdasarkan pandangan tersebut di atas, dapat dikatakan 
bahwa semakin tinggi penghayatan individu (Bugis) terhadap sistem nilai 
budayanya semakin terbuka peluang untuk sukses dalam bidang pekerjaannya, 
demikian pula halnya dalam diri pengusaha Bugis. 
Setiap orang tua Bugis tatkala mengasuh dan membesarkan anak, 
berorientasi agar kelak anaknya menjadi pattola palallo (sebagai keturunan/ 
generasi yang melebihi kedua orangtuanya dalam segala hal yang terungkap 
dalam syair elong tatkala seorang ibu menidurkan anaknya. Potongan syair 
tersebut berbunyi sebagai berikut : 
Yabélalé... 
Atinro-tinrono anak, 
Tuwoko malampek sungek 
Wekkek temmakkasapek 
Pattola palallo 
(Yabélalé... 
Tidurlah dikau wahai anakku 
Semoga hidup panjang umur 
Tumbuh-kembang tak merusak pranata 
Jadi generasi yang lebih baik. 
(Syair sang Ibu : Anwar Ibrahim, 2006) 
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Secara tradisional orientasi keberhasilan orang Bugis diukur dalam makna 
kiasan sulapa eppa (empat segi) yakni empat kemampuan yang seyogyanya 
dikuasai oleh seseorang yaitu amaccangeng (kecendekiaan), asugireng 
(kekayaan), awaraningeng (keberanian), dan apanritangeng (kesalehan). Tatkala 
seorang Bugis tidak menguasai salah satu unsur dalam kemampuan tersebut sering 
dijuluki to de gaga rette‟ na bolai (orang yang tidak punya kemampuan/ 
keterampilan), sehingga secara dinamis dalam masyarakat Bugis semakin banyak 
kemampuan yang dimiliki oleh seseorang semakin dihargai dalam masyarakat. 
Dalam lontara‟ padangkang (pedagang/wirausaha) disebutkan : Eppa-I 
naompo adecengengna padangkangE: alempurengE, assiwolong-pollongE, 
amaccangE, pongE (maksudnya : ada empat hal yang diperlukan oleh 
wirausaha/pedagang untuk keberhasilannya yaitu : kejujuran, kesetiakawanan dan 
kebersamaan (hubungan sosial), pengetahuan/keterampilan tentang seluk beluk 
usahanya, dan modal usaha).
121
  
Modal utama dalam menjalankan usaha adalah kepercayaan (trust), dan 
hal itu hanya bisa terjadi kalau pelaku bisnis bisa menjaga dan mempertahankan 
nilai-nilai kejujuran. Selain itu modal persahabatan, kebersamaan, dan 
kesetiakawanan sangat penting bagi seorang pengusaha karena kunci keberhasilan 
wirausaha ada pada relasinya, semakin banyak teman semakin baik, semakin 
banyak rezeki. Hal yang lain tak kalah pentingnya adalah kecerdikan dalam 
berusaha dalam arti pengetahuan dan keterampilan tentang seluk beluk jenis usaha 
yang digeluti dengan sistem yang terkait dengannya. Dan kata kunci yang 
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keempat adalah menjaga modal usaha agar tidak dipakai untuk berbelanja sesuatu 
diluar kebutuhan usahanya. Bagi wirausaha Bugis adalah „pemmali‟ 
membelanjakan modal usaha, karena merupakan tanda-tanda kebangkrutan. Hal 
ini berarti bahwa bagi seorang pengusaha, jangan pernah membelanjakan modal 
usaha diluar keperluan usahanya.  
Asugireng (to sugi‟) sebagai salah satu ukuran keberhasilan dalam 
masyarakat Bugis secara dinamis mempengaruhi tingkat perkembangan 
masyarakat karena secara kasat mata dapat dilihat wujudnya (materil), walaupun 
secara tradisional konsep asugireng bukan sekedar kaya secara materi tetapi juga 
kaya secara batin (spiritual). Selain itu dalam strata sosial masyarakat, kedudukan 
to sugi‟ dihargai karena memberi konstribusi terhadap lingkungan sosialnya. Tak 
dapat dipungkiri bahwa orientasi untuk menjadi to sugi‟ inilah yang merupakan 
akar kewirausahaan dalam masyarakat Bugis, walaupun sampai harus 
meninggalkan tanah kelahirannya. 
Beberapa filosopi dan perinsip dasar yang dipegang teguh oleh para 
saudagar Bugis-Makassar dalam mengarungi perjalanan hidup dan perjuangan 
dalam membangun bisnisnya, walaupun mereka berada jauh dari tanah leluhurnya 
antara lain adalah, tolong menolong satu sama lain (sipatuo sipatokkong), 
konsistensi dan berani (istiqamah, warani na magetteng), bekerja keras dan 
telaten (matinulu na temmangingngi), kreatif dan pemurah (sugi nawa-nawa na 
sugi watakkale), jujur dan amanah (malempu na riparennuangi).  
Sebagai pengusaha pribumi, pengusaha Bugis pada umumnya beragama 
Islam dan menempatkan ajaran Islam sebagai landasan moral dalam beraktifitas. 
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Ajaran Islam memberikan landasan keyakinan untuk bergerak (berusaha) dengan 
sungguh-sungguh (berijtihad) menemukan cara-cara berusaha sesuai dengan 
tingkat perkembangan masyarakatnya. Perinsip ajaran Islam dijadikan patokan 
dalam berusaha, sehingga dalam mencari keuntungan (rezeki) yang halal dan 
diridhai Allah swt. dalam berusaha diliputi oleh semangat jihad dijalan Allah, 
sehingga keuntungan yang diperoleh digunakan untuk menolong sesamanya, 
membantu program pendidikan, panti-panti asuhan dan pembangunan mesjid. 
Bangga sebagai pengusaha muslim karena mengikuti sunnah Rasulullah 
Muhammad saw. yang berprofesi sebagai pengusaha yang berkewirausahaan 
sebelum menjadi Nabi. Sebagai pengusaha muslim yang tekun, selalu optimis, 
dan pantang menyerah. 
Sebagai pengusaha pribumi yang hidup dalam era modern,  yang mampu 
mengikuti perkembangan ekonomi, manajemen dan teknologi modern dalam 
berusaha. Dalam hal ini terkait dengan sistem pengorganisasian dan teknologi 
yang digunakan, sehingga dapat menyesuaikan dengan perkembangan masyarakat 
dan persaingan global.  
Campuran ketiga tipe pengusaha Bugis tersebut dapat dilihat dalam 
pribadi wirausaha misalnya H.M. Jusuf Kalla, dalam menjalankan usahanya 
sebagai pengusaha pribumi dapat dilihat dalam ciri kepemimpinan, keberanian, 
pengambilan keputusan dan sopan santun pergaulannya. Sebagai pengusaha  
muslim terlihat dalam kedermawanannya dalam berbagai program pembinaan 
keagamaan. Sebagai pengusaha modern dapat mengembangkan usahanya dari 
skala lokal, regional, nasional, bahkan sampai taraf internasional. 
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Pada umumnya perusahaan yang dikembangkan oleh orang Bugis 
didirikan oleh perorangan yang sekaligus mengelolanya. Pada waktu mendirikan 
biasanya dibantu oleh istri, anak-anak, dan anggota kerabat lainnya yang juga 
tinggal serumah dengannya. Hubungan kerja pengusaha dengan karyawannya 
bersifat kekeluargaan. Dalam perkembangan mutakhir misalnya pada perusahaan 
Hadji Kalla generasi kedua di mana H. M. Jusuf Kalla melanjutkan usaha 
keluarga dengan mengajak teman dekatnya sejak kuliah di kampus sebagai 
gerbong baru perusahaan tersebut, tetapi pola manajemennya tetap pada azas 
kekeluargaan dan masih didominasi oleh keluarga sebagai pimpinan puncak 
perusahaan tersebut. Dalam konteks demikian perusahaan identik dengan 
personifikasi sang pegusahanya.  
Berdasarkan sejarah pengusaha Bugis dengan perusahaan keluarga sebagai 
basis usahanya mengalami pasang surut, dimana pada umumnya perusahaan 
tersebut berkembang seumur pengusahanya. Banyak contoh kasus perusahaan 
yang bangkrut setelah pengusahanya meninggal dunia, hal inilah yang dicermati 
dan dikritisi oleh H. M. Jusuf Kalla dengan pertanyaan mengapa perusahaan 
keluarga Bugis hampir mengalami kasus yang sama? Sementara di negara lain 
misalnya di Perancis, perusahaan keluarga berkembang dan bisa bertahan sampai 
300 tahun.
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Berangkat dari pengalaman tersebut dan dari berbagai sumber 
bacaan/informasi, H. M. Jusuf Kalla berkesimpulan bahwa salah satu kelemahan 
perusahaan keluarga Bugis adalah transformasi manajemen pada generasi kedua. 
Pandangan tersebut merubah pola pengembangan Kalla Group dengan melibatkan 
manajemen professional agar ada keseimbangan dalam roda perusahaan, di mana 
perusahaan tetap milik keluarga tapi manajemennya profesional. Hal inilah yang 
sedang terjadi di Kalla Group yang berkembang hingga saat ini, dan pengelolaan 
manajemennya mulai beralih ke generasi ketiga. Hal yang paling penting menurut 
H. M. Jusuf Kalla adalah bagaimana menyiapkan generasi penerus yang handal 
sedini mungkin, anak-anak harus dididik dan dibimbing, dipersiapkan secara fisik 
dan mental untuk mengambil tanggung jawab perusahaan kelak. 
5. Budaya Organisasi Kalla Group 
Budaya organisasi dalam perspektif Islam pada dasarnya memandang 
budaya sebagai salah satu komponen organisasi yang tidak boleh bertentangan 
dengan nilai-nilai keIslaman. Islam memberikan prinsip-prinsip yang harus 
dipatuhi dalam manajemen keorganisasian.  
Budaya organisasi merupakan suatu norma yang terdiri atas keyakinan, 
sikap, nilai-nilai luhur (core values), dan pola perilaku yang dilakukan orang 
dalam organisasi.
123
 Budaya organisasi terdiri atas berbagai aspek, dan aspek yang 
paling penting dan dalam adalah nilai, yaitu sesuatu yang dipercayai sebagai suatu 
kebenaran, yang diikuti oleh para anggota organisasi, termasuk bagi mereka yang 
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ada dalam hirarki organisasi sehingga budaya organisasi tersebut sangat penting 
peranannya dalam mendukung terciptanya suatu organisasi yang efektif.
124
 
Budaya organisasi juga dapat berperan serta dalam menciptakan jati diri, 
mengembangkan keterikatan pribadi dan organisasi sekaligus menyediakan 
pedoman perilaku kerja dan kinerja pegawai. 
Schein dan Komara menyatakan bahwa budaya organisasi akan 
memotivasi pegawai agar mau bekerja secara produktif, berhasil mencapai dan 
mewujudkan tujuan yang telah ditentukan.
125
 Budaya organisasi juga 
mencerminkan sifat-sifat atau ciri-ciri yang terdapat dalam lingkungan kerja dan 
muncul karena adanya kegiatan dalam organisasi, yang dilakukan secara sadar 
atau tidak, dan dianggap mempengaruhi perilaku, sehingga budaya yang ada pada 
organisasi dapat dipandang sebagai kepribadian organisasi. Hal tersebut berarti 
bahwa dalam meningkatkan motivasi kerja sangat ditentukan oleh budaya 
organisasi yaitu nilai-nilai kesetiakawanan, persahabatan saling mempercayai dan 
rasa hormat sehingga dapat meningkatkan motivasi dan kinerja pegawai.  
Tiap perusahaan mempunyai karakter berbeda menurut individu-individu 
yang tergabung di dalamnya. Oleh karena itu nilai-nilai yang dianut masing-
masing perusahaan itu pun berbeda-beda pula. Karena tiap perusahaan berbeda, 
suatu perusahaan tidak perlu menutup-nutupi informasi tentang nilai-nilai atau 
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keyakinan yang dianutnya karena tidak akan ada perusahaan pesaing yang dapat 
meniru secara persis perusahaan mereka. 
Meskipun misi dan nilai-nilai yang mereka yakini berbeda-beda, ada 
beberapa nilai yang dianut secara umum (common value). Nilai-nilai ini hampir 
selalu dinyatakan dalam bentuk kualitatif dibanding kuantiatif. Misalanya, ketika 
menyebutkan target keuangan, semua perusahaan tersebut terkesan ambisius tetapi 
tidak menyebutkan persisnya target keuangan yang hendak mereka capai secara 
nominal. Selain itu, sasaran keuangan dan strategic tidak pernah dinyatakan 
tersendiri, tetapi selalu dikemukakan dalam konteks lain bahwa perusahaan 
tersebut berharap mempunyai kinerja yang baik.  
a. Membangun Core values 
Core values (nilai-nilai luhur) itu harus digali secara mendalam dan 
ditemukan dari dalam organisasi. Nilai-nilai itu tidak muncul dengan melihat ke 
luar perusahaan, sebaliknya nilai-nilai itu ditemukan dengan melihat ke dalam. 
Nilai-nilai itu haruslah asli, otentik, dan lahir dari rahim perusahaan, nilai-nilai itu 
tidak dapat dibuat-buat atau direkayasa. Pertanyaannya bukan, “Nilai-nilai luhur 
apa yang akan kita pegang?” Namun tanyakan, “Nilai-nilai luhur apa yang selama 
ini kita pegang?” core values bukan berasal dari perusahaan lain tetapi dari nilai-
nilai yang telah hidup bersama hidupnya perusahaan. Dalam konteks Kalla Group, 
core values adalah nilai-nilai luhur apa yang salama ini menjadi pegangan pendiri 
dan pemilik perusahaan.  
107 
 
Core values atau nilai-nilai luhur tidak akan bermanfaat kalau tidak ada 
komitmen dari seluruh orang-orang yang terlibat dalam organisasi tersebut. 
Diperlukan komitmen mulai dari pemimpin sampai ke karyawan di tingkat bawah 
dan komitmen organisasi tersebut secara keseluruhan terhadap nilai-nilai luhur 
yang telah mereka yakini bersama. Seorang pemimpin adalah orang yang paling 
pertama dituntut untuk melaksanakan nilai-nilai luhur tersebut sebagai teladan 
bagi anggota dibawahnya.  
Rasulullah Saw telah memberi teladan, sebagai orang yang pertama 
melaksanakan nilai-nilai keislaman yang diajarkannya. Beliau tidak sekedar 
berbicara atau mengkomunikasikan nilai-nilai itu kepada para sahabat, tetapi 
beliau sendiri menjadi model pelaksanaan nilai-nilai tersebut. Dengan adanya 
keteladanan dari beliau, para sahabat juga mempunyai komitmen untuk 
melaksanakan nilai-nilai keislaman. Teladan dan komitmen ini diwarisi oleh para 
khalifah pengganti beliau yang dikenal sebagai Khulafaurrasyidin. Generasi 
mereka inilah yang disebut sebagai generasi terbaik (khairul qarni) karena 
meneladani Rasulullah Saw. Demikianlah contoh implementasi nilai-nilai luhur 
yang telah dicontohkan oleh Rasulullah dan para sahabat-sahabatnya. 
Core values memainkan peranan penting dalam kesuksesan dan 
keberlangsungan perusahaan. Banyak perusahaan yang dipimpin oleh orang-orang 
dengan sifat-sifat terpuji mampu bertahan lama dan berkembang. Sebaliknya, 
banyak pula perusahaan yang dipimpin oleh orang-orang yang berkarakter kurang 
baik, menemukan kehancuran seperti yang terjadi pada Lehman Brothers, Enron, 
Worldcom, dan sebagainya. 
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Sifat-sifat terbaik atau disebut juga core values yang mengantarkan kepada 
kesuksesan pribadi maupun perusahaan sering diungkap dan disampaikan dalam 
banyak cerita-cerita kesuksesan (success stories) yang ditulis dalam bentuk 
biografi orang terkenal atau kisah sukses perusahaan. Di dunia bisnis kita 
mengenal nama-nama besar seperti Jack Welch (General Electric), Sam Walton 
(Walt Mart), Biil Hewlett dan David Packard (HP/Hewlett-Packard), Bill Gates 
(Microsoft), Akio Morita (Sony), Matsushita (Panasonic), Annita Roddick (the 
Body Shop), dan sederet nama lain yang sekelas mereka. 
Berdasarkan hasil penilaian perusahaan yang paling dikagumi publik (most 
admired companies) versi Fortune adalah, perusahaan yang memiliki tanggung 
jawab sosial, transparansi dan bersih, peduli, terpercaya dan mau berbagi.
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Semua ini berkaitan dengan karakter perusahaan yang kalau dihubungkan dengan 
sifat-sifat terbaik manusia ternyata ada benang merahnya. Artinya, sifat yang 
disukai publik dari seseorang juga disukai dari suatu perusahaan. Misalnya, orang 
yang jujur dan perusahaan yang jujur sama-sama disukai oleh banyak orang. 
Kebanyakan orang dan perusahaan yang sukses telah mengimplementasikan sifat-
sifat terbaik ini. Sementara kebanyakan orang dan perusahaan yang gagal adalah 
karena perilaku sifat-sifat buruk. 
Dalam konteks perusahaan Kalla Group, core values berasal dari pendiri 
perusahaan yaitu Hadji Kalla dan Hj. Athirah yang telah membangun perusahaan 
dari awal, dengan memberikan contoh teladan yang baik dalam menjalankan 
syariat Islam, dan banyak mewarnai pengelolaan bisnisnya. Kemudian dilanjutkan 
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oleh H. M. Jusuf Kalla beserta saudara-saudaranya sebagai generasi kedua dengan 
memberikan tambahan sentuhan implementasi manajemen moderen.  
b. Budaya Organisasi  
Kalla Group sebagai salah satu perusahaan keluarga yang tertua di 
Indonesia, telah berusia 66 tahun pada tahun 2018, memiliki budaya organisasi 
yang telah dibangun dengan berdasarkan nilai-nilai luhur (core values) yang 
menjadi dasar kehidupan dan kebijaksanaan perusahaan, menjadi pendorong 
sekaligus pengendali. Nilai-nilai yang dimaksud adalah, nilai agama, nilai budaya, 
nilai sosial kemasyarakatan, aturan dan hukum, penghargaan kepada karyawan 
dan kerja keras serta pengembangan usaha yang berkelanjutan. Jusuf Kalla 
menjelaskan bahwa sebagai perusahaan keluarga, PT Hadji Kalla dibangun 
dengan tujuan agar seluas-luasnya melayani masyarakat, berhidmat untuk orang 
banyak, memajukan daerah dan bangsa serta memberi kemajuan bagi pemilik dan 
karyawan.
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Kesuksesan dan keberlangsungan perusahaan Kalla Group tidak terlepas 
dari dukungan dan peran penting nilai-nilai luhur (core values) yang telah ada. 
Syafii Antonio menemukan bahwa ada tiga hal penting terkait nilai-nilai tersebut, 
yaitu: (1) nilai-nilai luhur Hadji Kalla sangat syari‟i dan Islami. (2) terdapat 
pengaruh budaya Bugis-Makassar yang sangat kuat terhadap karakter para pendiri 
dan pemimpin Kalla Group. (3) nilai-nilai tersebut juga sesuai dengan 
perkembangan ilmu manajemen dan kepemimpinan bisnis moderen meskipun 
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diterapkan dengan cara-cara yang sangat sederhana. Secara sederhana dapat 
digambarkan sebagai berikut: 
 
Gambar 2.10 
Nilai-nilai Budaya organisasi Kalla Group 
Nilai-nilai Islami yang dihayati dan diamalkan secara pribadi oleh Hadji 
Kalla diterapkan dalam pengelolaan bisnisnya sebagaimana dituliskan oleh S 
Sinansari Ecip bahwa bagi Hadji Kalla, berniaga harus dilakukan dengan jujur 
agar diridhai Allah Swt. Perilaku bisnisnnya sangat kental dengan warna 
keislaman. Sebagai contoh keluarga dilarangnya berdagang bahan makanan pokok 
seperti beras. Menurutnya dalam berdagang beras, seorang pedagang seringkali 
melakukan penimbunan beras dalam mencari untung. Beras yang ditimbun itu 
akan menyusahkan orang lain karena menyebabkan beras langka dan memicu 
kenaikan harga beras. Padahal semua orang memerlukan beras. Menurut Hadji 
Kalla laba yang diperoleh dari kesusahan orang lain, haram hukumnya.
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 Demikian pula dalam aktifitas kerja sehari-hari di kantor, Hadji Kalla 
sangat memperhatikan pelaksanaan sholat berjamaah bagi seluruh karyawan 
perusahaan di kantor, setiap kantor perusahaan disiapkan ruangan mushollah yang 
cukup representatif yang dapat memuat seluruh karyawan untuk melaksanakan 
sholat berjamaah, dan pada saat tiba waktu sholat fardhu, aktifitas kerja 
dihentikan untuk melaksanakan sholat berjamaah. Demikian pula dalam 
pelaksanaan kewajiban zakat, setiap perusahaan diwajibkan untuk menghitung 
dan membayarkan zakat setiap tahun. Dan saat ini telah didirikan Lembaga Amil 
Zakat yang menampung dan menyalurkan zakat dari perusahaan dalam lingkup 
Kalla Group.  
Menurut banyak pakar, jiwa kewirausahaan dapat berasal dari faktor 
budaya yang berkembang di dalam masyarakat. Stereotype dan genetika yang 
melekat pada seseorang secara tidak langsung akan diwariskan kepada 
keturunannya. Banyak fakta menunjukkan bahwa seorang pengusaha yang sukses 
memiliki anak yang mewarisi gen kewirausahaan dari orangtuanya. Dalam skala 
yang lebih luas, budaya masyarakat juga mampu menciptakan jiwa kewirausahaan 
secara komunal. Misalnya kultur masyarakat Bugis yang berjiwa pedagang akan 
melahirkan banyak pedagang atau wirausahawan secara turun temurun selama 
kultur tersebut masih terjaga. 
Kesuksesan Hadji Kalla dan keluarga dalam membangun bisnis tidak 
dapat dipisahkan dengan pengaruh nilai-nilai budaya setempat atau dalam hal ini 
budaya Bugis-Makassar. Sebagai seorang pedagang yang dibesarkan dalam 
masyarakat Bone yang religius dan memegang teguh adat-istiadat, Hadji Kalla 
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tampak memadukan kekuatan dua hal yaitu spiritualitas Islam dan kearifan 
budaya lokal dalam menjalankan aktivitas usahanya. Budaya lokal sangat 
berpengaruh karena Hadji Kalla hidup membaur dengan masyarakat. Beliau tidak 
menjaga jarak dengan masyarakat sehingga beliau bisa menyerap nilai-nilai luhur 
yang berkembang di masyarakat dan menerapkannya di dalam bisnis.  
  Nilai-nilai tersebut dipahami dan diyakini oleh pendiri dan pemimpin 
perusahaan, serta terus menerus dijalankan sehingga menjadi keyakinan bersama 
dan selanjutnya menjadi budaya perusahaan, yang terdiri atas:
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1) Kerja adalah ibadah, menyadari bahwa aktifitas bisnis dalam perusahaan 
merupakan bentuk ibadah kepada Allah swt., sebagaimana  tujuan penciptaan 
manusia berdasarkan firman Allah swt. dalam QS az-Zāriyāt/51:56 
ا ٌَ َوُۡۡج  لَيَخَۡذ ِ
 
لۡٱَۡۡوَۡسن ِ
 
لۡٱِۡۡنوُدُت  َػِلِۡ
ذ
ِلَإ٥٦ۡۡ
Terjemahan: 
56. Dan aku tidak menciptakan jin dan manusia melainkan supaya mereka 
mengabdi kepada-Ku.
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Kerja adalah ibadah merupakan nilai luhur pertama dari Jalan Kalla.  
Menurut Hadji Kalla sebagaimana, seluruh gerak kehidupan termasuk kerja 
adalah ibadah. Inilah yang mendorong beliau untuk menjalani aktivitas bisnis 
dan sosial. 
Rasulullah Muhammad saw. mengajarkan bahwa, bekerja terkait 
dengan persoalan harga diri, bekerja mengangkat derajat manusia menjadi 
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lebih tinggi. Oleh karena itu dalam Islam orang yang bekerja memiliki 
kedudukan yang sangat mulia,  dan sangat menghargai orang yang bekerja 
dengan tangannya sendiri. Rasulullah saw pernah ditanya, “Pekerjaan apakah 
yang paling baik?” Beliau menjawab, “Pekerjaan terbaik adalah usaha 
seseorang dengan tangannya sendiri dan semua jual beli yang dianggap 
baik.” (HR Ahmad dan Baihaqi). 
Penghargaan Islam lainnya terhadap bekerja adalah dengan 
menyejajarkannya dengan jihad fi sabilillah. Kerja tidak hanya menghasilkan 
materi tetapi juga pahala dan ampunan dari Allah Swt. Rasulullah saw 
bersabda:  
“Jika ada seseorang yang keluar dari rumah untuk bekerja guna 
mengusahakan kehidupan anaknya yang masih kecil, maka ia telah 
berusaha di jalan Allah. Jika ia bekerja untuk dirinya sendiri agar 
tidak sampai meminta-minta pada orang lain itu pun di jalan Allah. 
Tetapi jika ia bekerja untuk berpamer atau bermegah-megah maka 
itulah di jalan setan atau karena mengikuti jalan setan.” (HR 
Thabrani). 
Kerja juga berkaitan dengan martabat manusia. Seorang yang telah 
bekerja dan bersungguh-sungguh dalam pekerjaannya akan bertambah 
martabat dan kemuliaannya. Sebaliknya, orang yang tidak bekerja, selain 
kehilangan martabat dan harga diri di hadapan dirinya sendiri, juga di 
hadapan orang lain. Jatuhnya harkat dan martabat akan menjerumuskan pada 
perbuatan hina.  Tindakan mengemis merupakan kehinaan baik di sisi 
manusia maupun di sisi Tuhan. Tidak hanya di dunia, tetapi juga di akhirat 
kelak. Rasulullah saw bersabda,  
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“Demi Allah, jika seseorang di antara kamu membawa tali dan pergi 
ke bukit untuk mencari kayu bakar, kemudian dipikul ke pasar untuk 
dijual, dengan bekerja itu Allah mencukupi kebutuhanmu, itu lebih 
baik daripada ia meminta-minta kepada orang lain.” (HR Bukhari 
dan Muslim). 
Bekerja juga berkaitan dengan menjaga kesucian jiwa. Orang yang 
sibuk bekerja tidak ada waktu untuk bersantai-santai dan melakukan ghibah 
atau membicarakan keburukan orang lain. Waktunya telah penuh untuk 
meningkatkan kualitas kerja dan usaha. 
Begitu pentingya arti bekerja sehingga Allah memerintahkan umat-
Nya untuk bekerja dan akan menyaksikan pekerjaan tersebut. Sebagaimana 
firman Allah swt dalam QS at-Taubah/9:105 
ُِۡوكَوۡۡ
ْ
أُي ٍَ  خٱۡۡ ىََيََۡصفُۡ ذللّٱُۡۡ
ُ
لَُٔشرَوۡ  ً ُلَي ٍَ َخۥَۡۡوَۡٗۖنُِٔ ٌِ  ؤ ٍُ
 
لٱۡۡ ًِ ِيَٰ َعۡ َٰ
َ
ِلَإۡ َنو ُّدَُتََُشو
ِۡب يَغ
 
ىٱَۡۡوِۡ ةَدََٰه ذشلٱَۡۡنُٔي ٍَ  ػَتۡ  ً ُخِ
ُ
نۡا ٍَ ِ ةًُُۡلِئّت
َنُيَف١٠٥ۡۡ
Terjemahan: 
105. Dan Katakanlah: "Bekerjalah kamu, maka Allah dan Rasul-Nya 
serta orang-orang mukmin akan melihat pekerjaanmu itu, dan kamu 
akan dikembalikan kepada (Allah) Yang Mengetahui akan yang ghaib 
dan yang nyata, lalu diberitakan-Nya kepada kamu apa yang telah 
kamu kerjakan.
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Kerja adalah ibadah, telah dicontohkan oleh Rasulullah saw yang 
merupakan seorang pekerja. Bahkan para sahabat yang mengelilingi beliau 
adalah para pekerja dan para saudagar yang sukses mengelola bisnisnya. 
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Bekerja dianggap beribadah dan mendapat pahala di sisi Allah, oleh karena 
bekerja dalam Islam adalah wajib atau fardhu. Dalam kaidah Ushul Fiqh, 
orang yang menjalankan hal yang wajib akan mendapatkan pahala. 
Sebagaimana sabda Rasulullah saw., “Mencari rezeki yang halal itu wajib 
sesudah menunaikan yang fardhu (seperti shalat, puasa, dan sebagainya),” 
(HR Thabrani dan al-Baihaqi).
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 Agar kerja menjadi ibadah, ada lima hal mendasar yang harus 
ditanamkan dan dibina yaitu:
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1. Didasarkan pada tauhid yang benar. 
Secara bahasa tauhid berarti membuat sesuatu menjadi satu atau 
menyatakan satunya sesuatu.  Dengan demikian, ajaran tauhid dapat 
dipahami sebagai ajaran tentang „keesaan‟ Tuhan. Secara sederhana, 
tauhid atau pengesaan Allah berisi lima hal yaitu keyakinan bahwa: (1) 
segala sesuatu berasal dari Allah, (2) segala sesuatu adalah milik Allah, 
(3) segala sesuatu dikendalikan oleh Allah, (4) segala sesuatu 
diperuntukkan bagi Allah, dan (5) segala sesuatu akan kembali kepada 
Allah. 
 Pertama, segala sesuatu berasal dari Allah. Semua yang peroleh 
dalam kehidupan ini berasal dari Allah. Dengan sifat Rahmān (Maha 
Kasih) Allah mencurahkan karunianya bagi seluruh manusia, baik 
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beriman atau tidak. Bagi orang beriman, mereka meyakini bahwa semua 
yang mereka peroleh berasal dari Allah. Sementara orang-orang yang 
tidak beriman menganggap bahwa kedudukan dan harta yang mereka 
peroleh adalah karena usaha mereka sendiri.  Padahal, semua itu baru 
dapat mereka peroleh atas izin Allah swt. 
Kedua, segala sesuatu adalah milik Allah. Allah Yang Maha 
Memiliki (Mālik) adalah pemilik semesta alam. Milik Allah-lah segala 
sesuatu yang berada di bumi dan di langit. Allah pula yang memiliki dan 
menggenggam segenap jiwa manusia. itulah sebabnya manusia disebut 
hamba Allah („abdu). Sebagai seorang hamba, maka kita juga adalah 
milik Allah. Oleh karena itu, pada hakikatnya kita tidak memiliki sesuatu 
karena jiwa kita sendiri bukan milik kita sebagaimana barang-barang 
seorang hamba (budak) adalah „milik‟ tuannya. 
Ketiga, segalanya dikontrol dan diawasi oleh Allah. Dalam ayat 
Kursi Allah menerangkan bahwa diri-Nya tidak mengenal alfa dan tidur. 
Allah mengawasi segala tingkah laku makhluk-makhluknya. Allah juga 
mengetahui jatuhnya setiap daun di dunia ini. Allah mengetahui apa yang 
telah, sedang, dan akan dilakukan oleh manusia. Allah mengetahui hal-
hal yang ghaib karena Dia-lah yang menguasai kunci-kunci keghaiban. 
Allah Yang Maha Mengetahui („Alīm) juga mengetahui apa yang terbetik 
di dalam hati seorang hamba-Nya. Pendek kata, tidak ada yang 
tersembunyi dari Allah swt. Dengan sifat pengawasan-Nya ini pula Allah 
memberikan rezeki dan menentukan kadarnya. Oleh karena itu, 
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hendaknya kita tidak merasa putus asa ketika menderita kekurangan, 
karena Allah lebih mengetahui apa yang terbaik bagi kita. 
Keempat, segala sesuatu diperuntukkan bagi Allah. Manusia dan 
jin diciptakan hanya untuk mengabdi kepada Allah swt semata. 
Pengabdian atau ibadah meliputi dua hal yaitu ibadah mahdhah dan 
ghairu mahdhah. Ibadah mahdhah meliputi semua ibadah rutin yang 
dilakukan oleh orang beriman seperti shalat, puasa, zakat, dan haji. 
Ibadah ghairu mahdhah adalah segala aktivitas seorang hamba yang 
diperuntukkan untuk Allah semata. Misalnya, seseorang yang bekerja 
untuk menafkahi keluarganya karena Allah maka termasuk kategori 
ibadah ghairu mahdhah. Demikian juga aktivitas-aktivitas lainnya seperti 
makan, minum, bahkan tidur jika dimulai dengan menyebut nama Allah 
maka termasuk kategori ibadah. Nabi Muhammad saw bersabda, “Setiap 
urusan yang tidak dimulai dengan bismillāhirrahmānirrahīm, maka 
urusan tersebut terputus dan terpotong (sia-sia).” (HR Ibn Majah) 
Oleh karena itu, seorang yang mempunyai tauhid yang baik akan 
melakukan segala sesuatu sebagai wujud pengabdian (ibadah) kepada 
Allah SWT termasuk aktivitas bisnis, sosial, maupun politik. Dengan 
sikap seperti ini ia akan merasa kuat karena Allah-lah tujuannya dan ia 
tidak merasa putus asa kalau gagal dalam suatu urusan karena ia 
meyakini bahwa Allah tentu mempunyai alasan yang kuat dan akan 
menggantinya dengan yang lebih baik.  
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Kelima, segala sesuatu akan kembali kepada Allah. Allah bersifat 
kekal sementara dunia ini adalah sementara (fanā) dan akan lenyap suatu 
ketika jika Allah berkehendak. Cepat atau lambat suatu akhir akan 
ditemui oleh setiap makhluk. Jika ia makhluk hidup, maka suatu saat 
akan mati. Manusia pun demikian, akan menemui ajal ketika saatnya 
tiba. Tidak ada yang kekal di dunia ini. Kalau tidak mereka yang 
meninggalkan kita, kitalah yang meninggalkan mereka. Semua manusia 
akan kembali kepada Allah untuk mempertanggungjawabkan segala 
amalan mereka di dunia. Jika mereka termasuk hamba-Nya yang berbuat 
baik, maka akan ditempatkan di tempat yang mulia (surga). Sebaliknya, 
jika catatan perbuatan buruk mereka lebih banyak, maka mereka akan 
disiksa di dalam neraka. Orang yang bertauhid, meyakini bahwa 
semuanya akan kembali kepada Allah swt. 
Keyakinan bahwa segala sesuatu berasal dari Allah akan 
menimbulkan rasa keterikatan kepada Sang Pencipta (sense of origin). 
Keyakinan yang kedua (segalanya adalah milik Allah) akan 
menimbulkan kepercayaan dan kepasrahan kepada Allah (sense of trust). 
Keyakinan bahwa semuanya dikendalikan oleh Allah akan menimbulkan 
rasa selalu berada di bawah kendali Allah (sense of being controlled). 
Keyakinan yang keempat (segalanya diperuntukkan untuk Allah) 
membuat kita memiliki tujuan yang jelas dalam hidup ini (sense of 
purpose). Terakhir, keyakinan bahwa kita dan semua manusia akan 
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kembali kepada Allah akan menimbulkan sikap bertanggung jawab 
terhadap apa yang kita lakukan (sense of responsibility).  
Kelima keyakinan yang mengesakan Allah swt. dalam segala hal, 
pada gilirannya akan membentuk pribadi yang berintegritas. Inilah sifat 
yang lahir dari semangat tauhid yang benar, dapat digambarkan sebagai 
berikut :  
 
Gambar 2.11  
Dampak semangat tauhid dalam bekerja 
Menurut Hadji Kalla, seluruh gerak kehidupan adalah ibadah. 
Hadji Kalla sangat meyakini bahwa apa yang diperoleh oleh perusahaan 
dan keluarganya merupakan karunia Allah swt. Hal ini tercermin dari 
ungkapannya kepada putranya Jusuf Kalla, ”Hei Jusuf, tanamkanlah 
dalam hati dari sekarang bahwa engkau sekarang berhasil dan kaya 
bukan karena engkau ahli ekonomi sebab kalau demikian tentu mobil 
dosenmu lebih banyak dari mobilmu. Tetapi semua itu dari Allah swt.” 
Pemahaman seperti itu tidak akan keluar dari seseorang yang 
rendah tingkat keimanannya. Kalimat tersebut keluar dari seseorang yang 
telah memahami ajaran tauhid dan menjadikannya sebagai landasan atau 
fondasi dalam menjalankan kehidupan dan dalam bekerja. Bahwa bekerja 
adalah dalam rangka ubudiyah kepada Sang Khaliq dan hasil pekerjaan 
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tersebut bukan semata-mata karena kerja keras atau keahlian yang 
dimiliki melainkan anugrah dari Allah swt. 
Tauhid dapat menentramkan hati seseorang tentang apa yang 
telah dikerjakannya. Ia tidak akan mudah putus asa apabila usaha yang 
dijalankannya belum membuahkan hasil. Ia juga mempunyai kesabaran 
yang kuat dalam mencapai tujuannya meskipun berbagai kesulitan 
menghadang. Kalau pun ia tampak mengalami kerugian atau kehilangan 
akibat perbuatannya, ia merasa yakin bahwa akan ada hikmah di balik 
pengalamannya itu. Hal tersebut sejalan dengan pepatah bugis dalam 
lontara, resopa temmanginngi namalomo naletei pammase dewataE 
(hanya perjuangan dan kerja keras terus menerus secara konsisten yang 
akan mendapat kemudahan memperoleh ridha TuhanYang Maha Esa).
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Hal ini karena mereka yakin bahwa semua yang mereka lakukan 
di dunia ini adalah karena Allah semata. Mereka yakin bahwa Allah lah 
yang memiliki segala sesuatunya. Dia lah yang mengatur rezeki hamba-
hamba-Nya dan mereka pasrah pada ketentuan yang telah digariskan-
Nya. Kalau pun Allah menyedikitkan rezeki, mereka tidak sedih hati 
karena yakin bahwa Allah tidak akan menyia-nyiakan amalan mereka. 
Inilah salah satu ciri orang yang mempunyai keimanan dan tauhid yang 
benar.  
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2. Dijalankan dengan niat yang ikhlas 
Niat yang ikhlas merupakan sifat yang paling mengemuka dari 
nilai Kerja adalah Ibadah. Apakah kerja itu akan bernilai ibadah sangat 
ditentukan oleh keikhlasan niat. Rasulullah Muhammad saw. bersabda:  
“Sesungguhnya setiap amal perbuatan itu hanya (sah) dengan niat. Dan 
setiap orang itu sesuai dengan niatnya. Siapa yang hijrahnya karena 
Allah dan Rasul-Nya maka hijrahnya pun kepada Allah dan Rasul-Nya. 
Dan siapa yang hijrahnya karena dunia yang dikehendakinya, atau 
karena seorang wanita yang ingin dinikahinya maka hijrahnya adalah 
kepada (sesuai) apa yang diniatkannya.” (HR Bukhari dan Muslim) 
Dan bersungguh-sunguh beramal ikhlas karena Allah, akan 
mendorong seseorang melakukan ibadah karena taat kepada perintah 
Allah dan Rasul, ingin selamat di dunia-akhirat, dan mengharap ganjaran 
dari Allah. Ikhlas adalah selalu merasa positif (positif feeling), 
berprasangka positif atau berpikir positif sebenarnya harus dimulai 
dengan berperasaan positif atau merasa positif (positive feeling). Jadi 
pada mulanya dimulai dari hati. Mengejar kesuksesan dan kebahagian 
dengan berpikir positif saja memang bisa berhasil. Namun, hasilnya akan 
lebih optimal jika kita menggunakan perasaan positif dan 
menyelaraskannya dengan pikiran positif. Ketika hati terasa lapang dan 
ikhlas (positive feeling), kita akan merasa penuh tenaga. Karena memang 
energi yang menyelimuti zona ikhlas adalah berbagai perasaan positif 
yang berenergi tinggi seperti rasa syukur, sabar, fokus, tenang dan 
bahagia. 
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Pada prinsipnya, ikhlas merupakan keharusan hakiki yang mesti 
ada dalam diri setiap orang. Ketika ikhlas itu ada, akan kuat dan 
tangguhlah dirinya. Sebaliknya ketika ikhlas telah hilang, maka akan 
rapuh dan lemahlah dirinya. Hal itu karena manusia itu sendiri diciptakan 
dari fitrah (ruh suci).  
Karyawan yang ikhlas akan terus bekerja dan berkarya, tidak 
penting pimpinan ada atau tidak ada. Pegawai yang ikhlas, tidak 
memandang kehadiran majikan. Semua bekerja tanpa pamrih. Mereka 
senang melakukan pekerjaan itu dengan sepenuh hati. Ikhlas beramal 
akan memberikan hasil maksimal, hasil dari perbuatan al-mukhlishîn 
(orang-orang ikhlas) itu adalah kemajuan, kejayaan, dan kemakmuran. 
Orang yang ikhlas tidak pernah membuat masalah, sehingga 
menimbulkan kekacauan, keributan, dan kerusakan. Orang yang ikhlas 
tidak pula suka menghindar dari masalah, lari dari kenyataan, lalu 
menyalahkan orang lain. Orang yang ikhlas adalah manusia problem 
solver (pemecah masalah) yang tidak pernah menghindar dari masalah. 
Dia menghadapinya dengan gagah berani, mencari solusi dengan cara-
cara yang cerdas dan bijak. Manusia problem solver (pemecah masalah) 
kokoh berdiri bagaikan karang, menghadapi masalah dengan jiwa besar 
yang dibangun dari ruh ikhlas. Orang ikhlas adalah manusia wajar, 
santun, ramah tidak gampang marah.  
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3. Melaksanakan tugas dengan penuh amanah 
Amanah adalah sesuatu yang diserahkan kepada pihak lain untuk 
dipelihara dan dikembalikan bila saatnya tiba atau bila diminta oleh 
pemiliknya. Amanah adalah lawan dari khianat. Ia tidak diberikan 
kecuali kepada orang yang dinilai oleh pemberinya dapat memelihara 
dengan baik apa yang diberikannya. 
Amanah merupakan sendi utama dalam melakukan interaksi 
sosial. Amanah membutuhkan kepercayaan dan kepercayaan itu 
melahirkan ketenangan batin yang selanjutnya melahirkan keyakinan. 
Menurut Rasulullah saw., melanggar amanah adalah salah satu tanda 
akhir zaman. “Ketika amanah dilanggar, itulah tanda akhir zaman.” 
Ketika sahabat-sahabatnya bertanya bagaimana amanah itu nanti 
dilanggar, beliau menjawab, “Apabila suatu jabatan atau kedudukan 
diserahkan kepada orang yang tidak pantas menerimanya, itulah tanda 
akhir zaman.” (HR Bukhari). Dalam dunia bisnis, keseimbangan dan 
kompetensi juga diperlukan. Jika perusahaan dikelola oleh orang yang 
bukan ahlinya, maka siap-siap saja menunggu kebangkrutannya. Sekali 
lagi, ahli di sini bukan saja dalam pengertian mempunyai keahlian dalam 
kepengelolaan, tetapi juga mempunyai integritas, kejujuran, dan amanah. 
4. Jujur dalam perkataan dan perbuatan 
Secara sederhana, jujur berarti menyatakan fakta dan pandangan 
apa adanya sehingga dapat membuat orang lain benar-benar percaya. 
Kejujuran adalah kualitas kemanusiaan dalam berkomunikasi dan 
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berperilaku sewajar mungkin dan sebenarnya. Kejujuran erat kaitannya 
dengan kebenaran sebagai sebuah nilai. Kejujuran juga meliputi cara 
mendengar, berpikir, berbicara dan tindakan-tindakan lainnya yang 
dilakukan dengan penuh kebenaran.  
Jujur adalah kemuliaan diantara kemuliaan lain dan merupakan 
dasar dari segal perilaku. Jujur menjadi landasan bagi disiplin 
bermasyarakat dan kerapihan segala permasalahan. Orang memiliki sifat 
jujur akan mendapatkan derajat yang tinggi dimata manusia. Tingkat 
kejujuran merupakan ukuran kepercayaan terhadap seseorang. Orang 
yang selalu berkata jujur akan disenangi orang lain, pemimpin yang jujur 
akan dihormati. 
Nabi Muhammad saw. adalah contoh pribadi yang jujur dalam 
setiap tindakan dan perkataannya, serta dalam menjalankan profesi 
sebagai pedagang, maupun sebagai pemimpin ummat. Beliau bersifat 
jujur sebelum menjadi rasul maupun setelah kenabiannya, bersifat jujur 
saat kondisi aman maupun perang, dalam serius maupun bercanda. 
Penekanan terhadap pentingnya nilai kejujuran dapat ditemukan 
dalam teks-teks tradisional Bugis atau lontara. Dalam perkataan Bugis, 
jujur disebut lempu‟. Menurut arti logatnya  lempu‟ sama dengan lurus 
sebagai lawan dari bengkok. Betapa pentingnya nilai kejujuran sebagai 
nilai utama budaya bugis, sehingga dibutuhkan tekad yang kuat untuk 
senantiasa menegakkan dan mengamalkannya dalam segala aktifitas 
keseharian, sebagaimana pesan Karaengta Icinrana yang mengingatkan 
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dengan pesan: “aja‟ mumangingngi‟ kasiasi. Aggangkaulleangngi sia 
malempūé apa‟ iaritu tau malempūé mauritu telleng mompo‟ mua….” 
(jangan jenuh dalam kemiskinan. Usahakan dengan sekuat-kuatnya daya 
untuk menegakkan nilai kejujuran, sebab orang jujur meskipun 
tenggelam akan timbul juga).
135
  
Kejujuran adalah karakter yang paling dituntut oleh perusahaan 
dari setiap karyawan disamping skill dan kompetensi teknis. Tetapi jika 
harus memilih salah satu diantara keduanya, maka kejujuran mutlak lebih 
diutamakan. Tanpa skil karyawan tidak dapat bekerja dengan produktif, 
tetapi tanpa kejujuran karyawan tidakan akan menjadi siapa-siapa. 
Demikian pula di perusahaan Kalla Group, karakter jujur mutlak harus 
dimiliki oleh setiap karyawan. 
5. Dilakukan secara istiqamah 
Istiqamah adalah sikap untuk tetap berada di garis lurus keimanan 
dan kebenaran. Tidak goyah oleh berbagai bujukan, rayuan, mapun teror. 
Lebih lanjut istiqamah merupakan sikap yang berusaha menjaga agar 
niat, ikrar, perkataan, dan tindakan berada pada jalur yang benar. 
Istiqamah merupakan salah satu sifat mulia lainnya yang diteladankan 
Rasulullah Muhammad saw.  
Dalam banyak hal seorang pemimpin dituntut untuk istiqamah 
seperti dalam pengambilan kebijakan dan keputusan serta pelaksanaan 
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 A. Hasan Machmud, Silasa, dalam A. Rahman Rahim, Nilai-nilai Utama Kebudayaan 
Bugis, h. 125 
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dalam operasional organisasi. Pemimpin yang istiqamah, akan mudah 
dipahami oleh bawahannya. Sebaliknya, pemimpin yang tidak istiqamah 
akan sulit dimengerti oleh bawahannya. Akibatnya, perjalanan roda 
organisasi akan mengalami gangguan karena ketidakistiqamahan 
pemimpinnya dalam bersikap dan membuat suatu keputusan. 
Apabila perusahaan telah menyusun visi, misi dan tujuan 
organisasi. Maka dibutuhkan sikap istiqamah agar dapat 
melaksanakannya dalam bentuk program kerja dan aktifitas usaha yang 
berjalan dengan konsisten dan berkesinambungan. 
2) Aktif bersama, merupakan nilai yang disemangati oleh mentalitas menang-
menang (win-win). Inti dari semangat aktif bersama adalah keinginan untuk 
sama-sama menjadi pemenang. Untuk mewujudkan hal tersebut, dibutuhkan 
setidaknya dua karakter yaitu kekeluargaan dan “sipatuo-sipatokkong”.  
Dalam bekerja, sangat diperlukan adanya sikap kerja sama dan tolong 
menolong sehingga lebih memudahkan dan mempercepat tercapainya tujuan 
perusahaan, sebagaimana firman Allah dalam QS al-Mā‟idah/5:2  
...ۘۡۡ
َ
َعَلۡ
ْ
أَُُواَػَتَوِۡ ِّب
 
ىٱَۡۡوٗۖ َٰى َٔ  لذلتٱۡۡ
َ
َعَلۡ
ْ
أَُُواَػَتۡ
َ
لََوًِۡ  ذ ِ
 
لۡٱَۡۡوِٖۡۚنََٰو  دُػ
 
ىٱۡ…ۡ٢ۡۡ
Terjemahan: 
2. ….. Dan tolong-menolonglah kamu dalam (mengerjakan) kebajikan 
dan takwa, dan jangan tolong-menolong dalam berbuat dosa dan 
pelanggaran. ….136 
Aktif bersama didasari dan didukung dengan nilai kekeluargaan dan 
semangat Sipatuwo Sipatokkong, yang bermakna adanya sifat peduli dan 
                                                             
136 Kementerian Agama Republik Indonesia,  Al-Qurán dan Terjemahan, h. 106 
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saling mendukung antara satu dengan yang lain. Nilai  tersebut sejalan 
dengan budaya yang dikembangkan oleh para sahabat Rasulullah saw. yaitu, 
budaya kepedulian dan berbagi. Ini sejalan dengan misi Rasulullah saw. 
sebagai rahmat bagi alam semesta. Artinya kehadiran Rasulullah saw dan 
kaum Muslim membawa kasih sayang kepada seisi dunia, baik manusia, 
hewan maupun lingkungan. Kepedulian dan kasih sayang yang 
dikembangkan Islam dengan membentuk masyarakat yang masing-masing 
anggotanya merasa menjadi bagian dari satu tubuh. Apabila salah satu bagian 
merasa sakit, maka bagian tubuh yang lain akan ikut merasakan sakit pula 
sehingga timbul kepedulian untuk meringankan sakitnya. Rasulullah saw. 
bersabda: “Orang Muslim itu seperti satu tubuh. Jika kepalanya sakit, maka 
seluruh tubuhnya ikut sait. Demikian juga jika matanya sakit.” (HR Muslim).  
Dalam dunia bisnis, sikap peduli dan saling mendukung dibutuhkan 
untuk membangun teamwork  yang kuat. Teamwork merupakan konsep yang 
sangat penting dalam suatu organisasi. Seringkali, pembuatan team yang 
efektif menjadi tujuan awal organisasi untuk mencapai tujuan-tujuan lainnya. 
Teamwork pada intinya adalah suatu tim yang bekerjasama untuk mencapai 
tujuan tertentu. Dengan demikian, teamwork adalah tim yang anggotanya 
saling bekerjasama dengan produktif.  
3) Lebih cepat lebih baik, setiap insan Kalla menyadari bahwa dalam 
menghadapi kondisi bisnis saat ini dan masa yang akan datang, dibutuhkan 
sikap dan tindakan yang cepat dan tepat dalam mengambil keputusan dan 
melaksanakannya. Untuk melaksanakan nilai tersebut, dibutuhkan dua 
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turunannya yaitu: 1). Inovatif dan solutif, 2). Efisien dan efektif, sehingga 
dapat mencapai tujuan perusahaan dengan hasil yang terbaik melalui proses 
yang dilakukan secara tepat, terarah, jelas dan tuntas. Sebagimana sabda 
Rasulullah saw.: “Sesungguhnya Allah swt. sangat mencitai orang yang jika 
melakukan sesuatu pekerjaan, dilakukan secara itqan (tepat, terarah, jelas 
dan tuntas)”.137  
Bagi Jusuf Kalla, pekerjaan atau proyek harus dapat diselesaikan 
dalam waktu yang lebih cepat dan kualitas yang lebih baik namun tetap 
efisien dan efektif. Artinya, semua faktor biaya dan waktu bertemu pada titik 
yang paling optimal dalam menyelesaikan suatu pekerjaan. 
4) Apresiasi pelanggan, nilai ini mengajak untuk memberikan penghargaan dan 
pelayanan terbaik kepada seluruh pihak yang berhubungan dengan insan 
Kalla. Dalam implementasi nilai-nilai tersebut, budaya bugis mempunyai tiga 
sifat yang bisa menjadi pedoman dalam memberikan penghargaaan kepada 
orang lain, ketiga sifat yang dimaksud yaitu sipakatau, sipakalebbi dan 
sipakainge. 
1. Sipakatau, merupakan sifat untuk memandang manusia sebagaimana 
seharusnya. Maksudnya dalam kehidupan sosial kita selayaknya 
memandang manusia seutuhnya dalam kondisi apapun. Pada intinya kita 
                                                             
137 Diriwayatkan oleh Imam At-Thabrani, dalam al-Mu‟jam al-Awsat, No. 897, dan Imam 
Baihaqi dalam Sya‟bu al-Iman, No. 5312, dalam Nesia Andriana, Ihsan dan Itqan Dalam Beramal, 
https://www.hidayatullah.com/kajian/gaya-hidup-muslim/read/2015/07/30/74773/ihsan-dan-itqan-
dalam-beramal.html  
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seharusnya saling menghormati sesama manusia tanpa melihat status 
sosial maupun status ekonomi dalam masyarakat. 
2. Sipakalebbi, sifat ini melarang kita melihat manusia dengan segala 
kekurangannya. Sifat ini menganjurkan untuk mengingat kebaikan orang 
dan melupakan keburukannya. Manusia memiliki naluri yang senang 
dipuji dan saling memuji yang dapat menjernihkan suasana dan 
mengeratkan silaturrahmi. 
3. Sipakainge‟, merupakan sifat saling mengingatkan. Hal yang tidak dapat 
dipungkiri dari manusia yaitu memiliki kekurangan. Tidak ada manusia 
yang sempurna dalam segala hal, walaupun manusia adalah ciptaan 
Tuhan yang paling sempurna di muka bumi ini.   
Memberikan pelayanan terbaik kepada umat manusia adalah 
pekerjaan yang sangat mulia dan merupakan pintu kebaikan bagi siapa saja 
yang mau melakukannya. Dalam salah satu hadis Rasulullah, beliau 
menjadikan sifat bermanfaat bagi sesama, sebagai parameter baik atau 
tidaknya kualitas iman seseorang. Hal ini beliau sampaikan dalam sebuah 
hadits yang diriwayatkan sahabat Jabir bin Abdillah :  “Sebaik-baiknya 
manusia adalah yang paling bermanfaat bagi sesamanya”. (HR. Ahmad, ath-
Thabrani, ad-Daruqutni) 
Memberikan manfaat kepada orang lain, maka manfaatnya akan 
kembali untuk kebaikan diri kita sendiri. Allah swt. berfirman QS al-
Isrā‟/17:7 
130 
 
 ِۡنإۡۡۡۚ ا َٓ
َيَفۡ  ً ُت
 
أَش
َ
أۡ  نوَإِ ٗۡۖ  ً ُلِصُفُ
َ
ِلۡۡ  ً ُخنَص  خ
َ
أۡ  ً ُخنَص  خ
َ
أ...ۡ٧ۡۡ
Terjemahan: 
7. Jika kamu berbuat baik (berarti) kamu berbuat baik bagi dirimu 
sendiri dan jika kamu berbuat jahat, maka (kejahatan) itu bagi dirimu 
sendiri, ….138 
Dalam kitab Sohih Muslim, sahabat Abu Hurairah RA meriwayatkan 
sebuah hadits Rasulullah saw.:  
“Barang siapa menghilangkan (memberikan solusi) kesukaran seorang 
mukmin didunia maka kelak Allah akan menghilangkan kesukarannya dihari 
kiamat. Barang siapa yang memberikan kemudahan bagi orang yang sedang 
mengalami kesulitan, maka Allah akan memudahkan urusan duniawi dan 
akhiratnya. Dan barang siapa menutupi (aib) seorang muslim, maka Allah 
akan menutupi (keburukannya) didunia dan akhirat, dan Allah akan 
senantiasa membantu hamba-Nya selama dia mau membantu saudaranya.” 
Hadits berikutnya adalah tentang standar layanan yang “harus” 
diberikan kepada sesama. Rasulullah saw. bersabda:  
“Tidak sempurna iman seseorang sampai dia mencintai saudaranya seperti 
dia mencintai dirinya sendiri”.139 (HR. Anas bin Malik RA). 
  
                                                             
138 Kementerian Agama Republik Indonesia,  Al-Qurán dan Terjemahan, h. 282 
139 Hadits ini dikeluarkan oleh Iman Al Bukhari dalam Shahih-nya, kitab Al Iman, Bab 
Min Al Iman An Yuhibba Liakhihi Ma Yuhibbu Linafsihi, no. 13 dan Imam Muslim dalam Shahih-
nya, kitab Al Iman, Bab Al Dalil „Ala Ana Min Khishal Al Iman An Yuhibba Liakhihi Al Muslim 
Ma Yuhibbu Linafsihi Min Al Khair, no. 45. Sumber: https://almanhaj.or.id/3002-mencintai-
saudara-seiman-termasuk-kesempurnaan-iman.html 
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D. Kinerja Pegawai / Organisasi 
1. Pengertian Kinerja  
Perkembangan dan keberlangsungan hidup suatu organisasi sangat 
dipengaruhi oleh kinerja pegawai yang akan berdampak kepada kinerja organisasi 
perusahaan. Kegagalan pegawai dalam mencapai dan menghasilkan kinerja 
terbaiknya akan menyebabkan kurang efektifnya pencapaian tujuan organisasi. 
Kinerja pegawai secara umum adalah sebuah perwujudan kerja yang 
dilakukan oleh karyawan yang biasanya digunakan sebagai dasar atau acuan 
pengukuran terhadap karyawan didalam suatu organisasi. Kinerja yang baik 
merupakan suatu langkah untuk menuju tercapainya tujuan organisasi oleh karena 
itu, kinerja juga merupakan sarana penentu dalam mencapai tujuan organisasi 
sehingga perlu diupayakan untuk meningkatkan kinerja karyawan. 
Menurut Rivai konsep kinerja adalah perilaku nyata yang ditampilkan 
setiap orang sebagai prestasi kerja yang dihasilkan oleh karyawan sesuai dengan 
perannya dalam perusahaan
140
. Sedangkan menurut pendapat Ilyas mengatakan 
bahwa pengertian kinerja adalah penampilan, hasil karya personil baik kualitas, 
maupun kuantitas, penampilan individu maupun kelompok kerja 
personil, penampilan hasil karya tidak terbatas kepada personil yang memangku 
jabatan fungsional maupun struktural tetapi juga kepada keseluruhan jajaran 
personil di dalam organisasi.
141
 
                                                             
140 Veithzal Rivai,  Manajemen Sumber Daya Manusia Untuk Perusahaan, Dari Teori Ke 
Praktek. (Jakarta: PT Rajagrafindo Persada,  2005), h. 309  
141 Ilyas Yaslis. Kinerja,  Teori dan Penelitian, (Yogyakarta: Liberty, 2005), h. 55  
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Rue dan Byar mengatakan bahwa kinerja adalah sebagai tingkat 
pencapaian hasil.
142
  Nurlaila menyebutkan bahwa kinerja merupakan hasil atau 
keluaran dari suatu proses.
143
 Menurut pendekatan perilaku dalam manajemen 
yang dikemukakan oleh Luthan, kinerja adalah kuantitas atau kualitas sesuatu 
yang dihasilkan atau jasa yang diberikan oleh seseorang yang melakukan 
pekerjaan.
144
 Demikian pula Mangkunegara menjelaskan bahwa, kinerja adalah 
hasil kerja baik secara kualitas maupun kuantitas yang dicapai oleh seseorang 
dalam melaksanakan tugas sesuai tanggung jawab yang diberikan.
145
  
Veitzhal Rivai mengemukakan bahwa, kinerja adalah hasil atau tingkat 
keberhasilan seseorang secara keseluruhan selama periode tertentu dalam 
melaksanakan tugas dibandingkan dengan berbagai kemungkinan, seperti standar 
hasil kerja, target atau sasaran atau kriteria yang telah ditentukan terlebih dahulu 
telah disepakati bersama.
146
 Sedangkan Mathis dan Jackson menyatakan bahwa 
kinerja pada dasarnya adalah apa yang dilakukan atau tidak dilakukan pegawai.
147
 
Pendapat lainnya mengenai kinerja yang dikemukakan oleh Hugh J. Arnold dan 
                                                             
142 Leslie W. Rue & Lloyd L. Byars, Management: Theory and Application,  (USA: 
Homewood, Richard D. Irwin. INC. II., 1981), h 55 
143 Nurlaila, Manajemen Sumber Daya Manusia I, (Jakarta: Penerbit Lepkhair, 2010), h. 
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144 Fred Luthans, Organizational Behavior,  (New York: McGraw-hill, 2005), h. 165  
145
 Anwar Prabu Mangkunegara, Manajemen Sumber Daya Manusia, (Bandung: Remaja 
Rosdakarya, 2002), h. 22   
146 Veithzal Rivai dan Basri, Peformance Appraisal: Sistem yang tepat untuk Menilai 
Kinerja Karyawan dan Meningkatkan Daya Saing Perusahan,  (Jakarta: PT. RajaGrafindo 
Persada. 2005): h. 50 
147 Robert L. Mathis and John H. Jackson. 2006. Human Resource Managemen, terj.  
Dian Angelia, Manajemen Sumber Daya Manusia  (Jakarta: Salemba Empat, 2006), h. 65 
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Daniel C Feldman dalam  Nina Lamatenggo dan Hamzah, mengatakan bahwa 
kinerja adalah serangkaian perilaku dan kegiatan secara individual sesuai dengan 
harapan atau tujuan organisasi.148 
Manajemen kinerja adalah keseluruhan kegiatan yang dilakukan untuk 
meningkatkan kinerja perusahaan atau organisasi, termasuk kinerja masing-
masing individu dan kelompok kerja perusahaan. Manajemen kinerja berfungsi 
untuk mengelola agar tujuan dan sasaran yang ditetapkan bisa dicapai. 
Manajemen kinerja dapat diterapkan baik pada level organisasi, departemen, tim 
atau bahkan individu.
149
 
Adapun pendapat Amstrong bahwa kinerja merupakan hasil kerja dari 
tingkah laku. Pengertian kinerja ini mengaitkan antara hasil kerja dengan tingkah 
laku. Sebagai tingkah laku, kinerja merupakan aktivitas manusia yang diarahkan 
pada pelaksanaan tugas organisasi yang dibebankan kepadanya.
150
 Kemudian 
Menurut Mahsun, kinerja (performance) adalah gambaran mengenai tingkat 
pencapaian pelaksanaan suatu kegiatan/program/kebijakan dalam mewujudkan 
sasaran, tujuan, misi dan visi organisasi yang tertuang dalam strategic planning 
suatu organisasi.151 
                                                             
148 Nina Lamatenggo, dan Hamzah, Teori Kinerja dan Pengkurannya. (Jakarta: PT Bumi 
Aksara, 2012), h. 118 
149
 R. Chang, Measuring Organizational Performance, Mengukur Kinerja Organisasi, 
(Jakarta: PP Manajemen, 2011), h. 4 
150 Mischael Amstrong, Manajemen Sumber Daya Manusia, terj. Sofyan dan Haryanto. 
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Mangkuprawira dan Hubeis, menyebutkan bahwa kinerja karyawan 
dipengaruhi oleh faktor intrinsik dan ektrinsik pegawai. Faktor-faktor intrinsik 
yang mempengaruhi kinerja pegawai terdiri atas pendidikan, pengalaman, 
motivasi, kesehatan, usia, keterampilan, emosi dan spiritual. Sedangkan faktor 
ekstrinsik yang mempengaruhi kinerja pegawai terdiri atas lingkungan fisik dan 
non fisik, kepemimpinan, komunikasi vertical dan horizontal, kompensasi, kontrol 
berupa penyeliaan, fasilitas, pelatihan, beban kerja, prosedur kerja, system 
hukuman dan sebagainya.
152
  
2. Kinerja dalam Perspektif Islam 
Kinerja dalam perspektif Islam memiliki cakupan yang lebih 
komprehensif, karena yang dinilai tidak sekedar pencapaian kinerja untuk 
kepentingan dunia, tetapi juga kepentingan akhirat. Kinerja tidak hanya harus 
dikerjakan dengan cara yang baik, tetapi juga dengan cara yang benar. Hal inilah 
yang menjadi pembeda dengan teori kinerja moderen. Indikator kinerja dalam 
Islam terdiri atas lima yaitu:
153
  
a. Kualitas, untuk menilai kualitas antara lain dengan bekerja dengan baik 
dan benar sesuai tuntunan syariah, ikhlas, ramah, dan efisien.  
b. Kuantitas, untuk menilai kuantitas antara lain dengan jumlah kerja, 
bekerja sesui target, dan mampu mengeluarkan zakat, infaq dan 
sedekah. 
                                                             
152 Sjafri Mangkuprawira,  dan A.V. Hubeis, Manajemen Mutu Sumber Daya Manusia 
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 Ilfi Nur Diana, “Kinerja dalam Islam” (Materi Kuliah Manajemen Sumber Daya Manusia 
Fakultas Ekonomi UIN Maulana Malik Ibrahim Malang), http://fe.uin-
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c. Ketepatan waktu, yang unsur-unsurnya dapat diketahui melalui bekerja 
secara cepat dan tepat serta menyelesaikan pekerjaan dengan tepat 
waktu. 
d. Keandalan, dapat diketahui dengan adanya sikap hati-hati, mengikuti 
instruksi, teliti, dan mampu bekerja sama. 
e. Kreativitas, mempunyai kemapuan peningkatan diri dan mempunyai ide 
dalam penyelesaian masalah .  
Menurut pandangan islam, kerja merupakan sesuatu yang digariskan bagi 
manusia. Dengan bekerja manusia mampu memperoleh kebahagiaan di dunia dan 
akhiratnya. Agama juga menjadikan kerja sebagai sarana pendekatan diri kepada 
Allah swt. Amat jelas bahwa kerja mempunyai makna eksistensial dalam 
menunjukkan kehidupan orang islam. Karena berhasil atau gagalnya dan tinggi 
atau rendahnya kualitas hidup seseorang ditentukan oleh amal dan kerjanya.  
Menurut Isa „Abduh dan Ahmad Isma‟il Yahya, ada tiga cara untuk 
mewujudkan kinerja yang baik, yaitu:
154
 
1. Kerja yang dilandasi taqwa. 
2.  Iklim dan suasana kerja yang tenang dan kondusif. 
3. Didukung oleh ilmu pengetahuan terkait dengan bidang pekerjaan, dan 
bersangkutan selalu berusaha menambah ilmunya. 
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Jadi, kerja atau amal didukung oleh kesehatan dan ilmu pengetahuan, yang 
secara dinamis merupakan bagian urgen dan sistematis dari iman sampai ke amal 
saleh. Ketiganya (iman, amal dan ilmu) secara organis berhubungan amat erat. 
Hasil penelitian Alimuddin menemukan empat elemen penilaian kinerja 
yang sesuai dengan perspektif Islam yaitu
155
:  
1. Kinerja Material, yang menjadi indikator penilaian dalam elemen ini adalah 
keuntungan atau laba yang cukup untuk memenuhi kebutuhan rumah 
tangga yang diperoleh dengan cara jujur, tidak merugikan orang lain dan 
digunakan untuk investasi demi keberlangsungan hidup perusahaan.  
2. Kinerja Mental, yang menjadi indikator penilaian dalam elemen ini yaitu 
dalam melakukan sebuah pekerjaan hendaknya dilakukan dengan tekun dan 
perasaan bahagia, menikmati hasil yang diperoleh, dan menumbuhkan 
kepercayaan diantara sesama. 
3. Kinerja Spritual, yang menjadi indikator penilaian dalam elemen ini yaitu 
lebih mendekatkan diri kepada Allah swt. Menganggap bekerja sebagai 
sarana ibadah kepada Allah swt. Selalu merasa bersyukur dengan hasil 
yang diperoleh dan tetap taat dan konsisten dengan aturan serta hukum-
hukum Allah. 
4. Kinerja Persaudaraan, yang menjadi indikator penilaian dalam elemen ini 
yaitu terciptanya hubungan sosial yang harmonis baik dalam lingkungan 
perusahaan maupun lingkungan masyarakat sekitar dengan memberikan 
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pekerjaan kepada orang-orang miskin, berbagi dengan masyarakat sekitar, 
memenuhi kebutuhan masyarakat dengan produk dan jasa yang halal dan 
kualitas tinggi dengan harga terjangkau. 
Kinerja atau prestasi kerja ialah kesuksesan seseorang didalam 
melaksanakan pekerjaan, sejauh mana keberhasilan seseorang atau organisasi 
dalam menyelesaikan pekerjaannya disebut “level of performance”. Orang yang 
memiliki level of performance tinggi disebut orang yang produktif, dan sebaliknya 
orang yang levelnya tidak mencapai standar dikatakan sebagai tidak produktif 
atau ber-performance rendah.
156
  
Pada hakikatnya penilaian kinerja islami merupakan pancaran nilai yang 
ikut membentuk corak khusus karakteristik nilai kerja islami. Dalam memilih 
seseorang ketika akan diserahkan tugas, rasulullah melakukannya dengan selektif. 
Diantaranya dilihat dari segi keahlian, keutamaan (iman) dan kedalaman ilmunya. 
Kiranya dapat dijelaskan bahwa bekerja mempunyai penilaian yang harus selalu 
diikutsertakan didalamnya, oleh karenanya bekerja merupakan bukti adanya iman 
dan barometer bagi pahala dan siksa. Hendaknya setiap pekerjaan disamping 
mempunyai tujuan akhir berupa penghargaan, namun harus mempunyai tujuan 
utama, yaitu memperoleh keridhaan Allah swt. Prinsip inilah yang harus dipegang 
teguh oleh umat Islam sehingga hasil pekerjaan mereka bermutu dan monumental 
sepanjang zaman. 
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Jika bekerja menuntut adanya sikap baik budi, jujur dan amanah, 
kesesuaian upah serta tidak diperbolehkan menipu, merampas, mengabaikan 
sesuatu dan semena-mena, pekerjaan harus mempunyai komitmen terhadap 
agamanya, memiliki motivasi untuk menjalankan seperti bersungguh-sungguh 
dalam bekerja dan selalu memperbaiki muamalahnya. Disamping itu mereka 
harus mengembangkan etika yang berhubungan dengan masalah kerja menjadi 
suatu tradisi kerja didasarkan pada prinsip-prinsip Islam. 
3. Penilaian dan Pengukuran Kinerja 
Pengukuran kinerja adalah penentuan secara periodik efektifitas 
operasional suatu organisasi, bagian organisasi dan personilnya, berdasarkan 
sasaran, standar dan kriteria yang telah ditetapkan sebelumnya. Oleh karena 
organisasi dioperasikan oleh sumber daya manusia, maka pengukuran kinerja 
sesungguhnya merupakan penilaian atas perilaku manusia dalam melaksanakan 
peran yang mereka laksanakan dalam organisasi.
157
  
Agus Dwiyanto mengatakan bahwa pengukuran kinerja merupakan suatu 
kegiatan yang sangat penting sebagai ukuran keberhasilan suatu organisasi dalam 
mencapai misinya.
158
 Selanjutnya Eko Budiyanto mengatakan bahwa pengukuran 
kinerja merupakan proses standarisasi pekerjaan dan penilaian pekerjaan yang 
telah dilakukan dengan menggunakan parameter standar kerja yang telah 
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ditetapkan.
159
 Sedangkan Menurut Anwar Prabu Mangkunegara, evaluasi kinerja 
adalah penilaian yang dilakukan secara sistematis untuk mengetahui hasil 
pekerjaan karyawan dan kinerja organisasi. Disamping itu, juga untuk 
menentukan kebutuhan pelatihan kerja secara tepat, memberikan tanggung jawab 
yang sesuai kepada karyawan sehingga dapat melaksanakan pekerjaan yang lebih 
baik dimasa mendatang dan sebagai dasar untuk menentukan kebijakan dalam 
promosi jabatan atau penentuan imbalan.
160
 
Pengukuran kinerja digunakan perusahaan untuk mereview kinerja, 
peringkat kinerja, penilaian kinerja, penilaian karyawan dan sekaligus evaluasi 
karyawan sehingga dapat diketahui mana karyawan yang mampu melaksanakan 
pekerjaan secara baik, efisien, efektif dan produktif sesuai dengan tujuan 
perusahaan.
161
  
Pengukuran kinerja merupakan sebuah proses formal untuk melakukan 
peninjauan ulang dan evaluasi kinerja perusahaan secara periodik.
162
 Menurut 
Simamora pengukuran kinerja adalah suatu alat manajemen untuk meningkatkan 
kualitas pengambilan keputusan dan akuntabilitas.
163
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Menurut Surya Dharma, pengukuran kinerja harus mempertimbangkan 
hal-hal berikut: 1) Kuantitas, yaitu jumlah yang harus diselesaikan harus dicapai, 
2) Kualitas, yaitu mutu yang harus dihasilkan (baik atau tidaknya), 3) Ketepatan 
waktu, yaitu sesuai tidaknya dengan waktu yang direncanakan.
 164
 
Robert L, Mathi dan Jackson dalam Fahmi menjelaskan bahwa penilaian 
kinerja merupakan proses mengevaluasi seberapa baik karyawan megerjakan 
pekerjaan mereka ketika dibandingkan dengan satu set standar, dan kemudian 
mengkomunikasikan informasi tersebut. Penilaian yang dilakukan akan menjadi 
masukan informasi yang berarti terhadap nilai kinerja yang dicapai dan 
selanjutnya dapat dilakukan perbaikan secara berkesinambungan.
165
 
Tujuan pengukuran kinerja adalah untuk memotivasi personil untuk 
mencapai sasaran organisasi dan dalam memenuhi standar perilaku yang telah 
ditetapkan sebelumnya, agar membuahkan tindakan dan hasil yang diinginkan 
organisasi. Standar perilaku dapat berupa kebijakan manajemen atau rencana 
formal yang dituangkan dalam rencana strategik, program dan anggaran 
organisasi.
166
  
Mengukur kinerja perusahaan tidaklah mudah. Secara tradisional kinerja 
perusahaan diukur berdasarkan aspek finansial. Untuk jangka waktu yang lama, 
model pengukuran yang berfokus pada ukuran keuangan dapat diterima.  Namun 
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pada pertengahan dekade tahun 1990, penggunaan tolok ukur finansial semakin 
tidak mendapatkan pengikut dengan semakin terkuaknya kelemahan mendasar 
tolak ukur tersebut. Kaplan dan Norton mengembangakan tolak ukur keberhasilan 
perusahaan yang lebih komprehensif, dinamakan Balanced Scorecard. Sebuah 
sistem pengukuran kinerja yang memungkinkan para eksekutif memandang 
perusahaan dari berbagai perspektif secara komprehensif dan berimbang, bukan 
hanya dari tolak ukur keuangan saja, tetapi juga dari tolak ukur perspektif 
pelanggan, proses bisnis internal, dan pertumbuhan serta pembelajaran. Menurut 
Kaplan dan Norton, Balaced Scorecard dapat memberikan jawaban terhadap 
empat pertanyaan mendasar yaitu:
167
 
a. Bagaimana penilaian perusahaan dimata pemegang saham? (perspektif 
keuangan) 
b. Bagaimana pandangan pelanggan terhadap perusahaan? (perspektif 
pelanggan) 
c. Proses bisnis apa yang harus ditingkatkan oleh perusahaan? (perspektif 
proses bisnis internal) 
d. Apakah perusahaan dapat melakukan perbaikan dan menciptakan nilai 
secara berkesinambungan? (perspektif pembelajaran dan pertumbuhan) 
Keempat perspektif tersebut dimaksudkan untuk menciptakan 
keseimbangan antara tujuan jangka pendek dan jangka panjang. Demikian pula, 
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Balanced Scorecard memberikan kerangka yang komprehensif untuk 
menerjemahkan visi ke dalam sasaran strategik.
168
 
Dalam perkembangannya Balance Scorecard telah banyak membantu 
perusahaan untuk sukses mencapai tujuannya. Balance Scorecard memiliki 
beberapa keunggulan yang tidak dimiliki sistem strategi manajemen tradisional. 
Strategi manajemen tradisional hanya mengukur kinerja organisasi dari sisi 
keuangan saja dan lebih menitik beratkan pengukuran pada hal-hal yang bersifat 
tangible, namun perkembangan bisnis menuntut untuk mengubah pandangan 
bahwa hal-hal intangible juga berperan dalam kemajuan organisasi. Balance 
Scorecard menjawab kebutuhan tersebut melalui sistem manajemen strategi 
kontemporer, yang terdiri atas empat perspektif yaitu: keuangan, pelanggan, 
proses bisnis internal serta pembelajaran dan pertumbuhan. Keunggulan 
pendekatan Balance Scorecard dalam sistem perencanaan strategis  adalah 
mampu menghasilkan rencana strategis, yang memiliki karakteristik yang  
komprehensif, koheren, seimbang dan terukur. 
Pengukuran kinerja dengan menggunakan metode Balanced Scorecard, 
mengukur kinerja keuangan dan nonkeuangan dengan menggunakan empat 
perspektif yaitu:   
1) Perspektif keuangan, berfungsi untuk mengetahui penampilan perusahaan 
dari sudut pandang pemegang saham. Perusahaan melakukan identifikasi 
beberapa alat ukur kunci seperti ROA, ROI, dan Profitability karena tolak 
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ukur tersebut secara umum digunakan dalam organisasi yang mencari 
keuntungan atau profit. Tolok ukur keuangan memberikan bahasa umum 
untuk menganalisis perusahaan. Orang-orang yang menyediakan dana untuk 
perusahaan, seperti lembaga keuangan dan pemegang saham, sangat 
mengandalkan tolok ukur kinerja keuangan dalam memutuskan hal yang 
berhubungan dengan dana.  
Tolak ukur keuangan saja tidak dapat menggambarkan penyebab yang 
menjadikan perubahan kekayaan yang diciptakan perusahaan atau organisasi.  
Balanced Scorecard adalah suatu metode pengukuran kinerja yang di 
dalamnya ada keseimbangan antara keuangan dan non-keuangan untuk 
mengarahkan kinerja perusahaan terhadap keberhasilan. BSC dapat 
menjelaskan lebih lanjut tentang pencapaian visi yang berperan di dalam 
mewujudkan pertambahan kekayaan,  sebagai berikut: 
1. Peningkatan customer yang puas sehingga meningkatkan laba (melalui 
peningkatan revenue). 
2. Peningkatan produktivitas dan komitmen karyawan sehingga 
meningkatkan laba (melalui peningkatan cost effectiveness). 
3. Peningkatan kemampuan perusahaan untuk menghasilkan financial 
returns dengan mengurangi modal yang digunakan atau melakukan 
investasi dalam proyek yang menghasilkan return yang tinggi. 
Di dalam Balanced Score Card, pengukuran finansial mempunyai dua 
peranan penting, pertama adalah semua perspektif tergantung pada 
pengukuran finansial yang menunjukkan implementasi dari strategi yang 
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sudah direncanakan dan yang kedua adalah akan memberi dorongan kepada 
tiga perspektif yang lainnya tentang target yang harus dicapai dalam 
mencapai tujuan organisasi. 
Menurut Kaplan dan Norton, siklus bisnis terbagi 3 tahap, yaitu: 
bertumbuh (growth), bertahan (sustain), dan menuai (harvest), dimana setiap 
tahap dalam siklus tersebut mempunyai tujuan finansial yang berbeda. 
Growth merupakan tahap awal dalam siklus suatu bisnis. Pada tahap ini 
diharapkan suatu bisnis memiliki produk baru yang dirasa sangat potensial 
bagi bisnis tersebut. Untuk itu, maka pada tahap growth perlu 
dipertimbangkan mengenai sumber daya untuk mengembangkan produk baru 
dan meningkatkan layanan, membangun serta mengembangkan fasilitas yang 
menunjang produksi, investasi pada sistem, infrastruktur dan jaringan 
distribusi yang akan mendukung terbentuknya hubungan kerja secara 
menyeluruh dalam mengembangkan hubungan yang baik dengan pelanggan. 
Secara keseluruhan tujuan fmansial pada tahap ini adalah mengukur 
persentase tingkat pertumbuhan pendapatan, dan tingkat pertumbuhan 
penjualan di pasar sasaran. 
Tahap selanjutnya adalah sustain (bertahan), di mana pada tahap ini 
timbul pertanyaan mengenai akan ditariknya investasi atau melakukan 
investasi kembali dengan mempertimbangkan tingkat pengembalian dana 
yang diinvestasikan. Pada tahap ini tujuan finansial yang hendak dicapai 
adalah untuk memperoleh keuntungan. Berikutnya suatu usaha akan 
mengalami suatu tahap yang dinamakan harvest (menuai), di mana suatu 
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organisasi atau badan usaha akan berusaha untuk mempertahankan bisnisnya. 
Tujuan finansial dari tahap ini adalah untuk meningkatkan aliran kas dan 
mengurangi aliran dana keluar. 
2) Perspektif pelanggan, untuk mengetahui bagaimana pandangan perusahaan 
terhadap para pelanggan dan sebaliknya, bagaimana pandangan pelanggan 
terhadap perusahaan.  Dalam perspektif pelanggan, perusahaan perlu terlebih 
dahulu menentukan segmen pasar dan pelanggan yang menjadi target bagi 
organisasi atau badan usaha. Selanjutnya, manajer harus menentukan alat 
ukur yang terbaik untuk mengukur kinerja dari tiap unit operasi dalam upaya 
mencapai target finansialnya. Selanjutnya apabila suatu unit bisnis ingin 
mencapai kinerja keuangan yang superior dalam jangka panjang, mereka 
harus menciptakan dan menyajikan suatu produk baru/jasa yang bernilai lebih 
baik kepada pelanggan mereka.  
Produk dikatakan bernilai apabila manfaat yang diterima pelanggan 
lebih tinggi daripada biaya perolehan (bila kinerja produk semakin mendekati 
atau bahkan melebihi dari apa yang diharapkan dan dipersepsikan pelanggan). 
Perusahaan terbatas untuk memuaskan potential customer sehingga perlu 
melakukan segmentasi pasar untuk melayani dengan cara terbaik berdasarkan 
kemampuan dan sumber daya yang ada. Ada 2 kelompok pengukuran dalam 
perspektif pelanggan, yaitu: 
a. Kelompok pengukuran inti (core measurement group). 
Kelompok pengukuran ini digunakan untuk mengukur bagaimana 
perusahaan memenuhi kebutuhan pelanggan dalam mencapai kepuasan, 
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mempertahankan, memperoleh, dan merebut pangsa pasar yang telah 
ditargetkan. Dalam kelompok pengukuran inti, kita mengenal lima tolak 
ukur, yaitu: pangsa pasar, akuisisi pelanggan (perolehan pelanggan), 
retensi pelanggan (pelanggan yang dipertahankan), kepuasan pelanggan, 
dan profitabilitas pelanggan. 
b. Kelompok pengukuran nilai pelanggan (customer value proposition). 
Kelompok pengukuran ini digunakan untuk mengetahui bagaimana 
perusahaan mengukur nilai pasar yang mereka kuasai dan pasar yang 
potensial yang mungkin bisa mereka masuki. Kelompok pengukuran ini 
juga dapat menggambarkan pemacu kinerja yang menyangkut apa yang 
harus disajikan perusahaan untuk mencapai tingkat kepuasan, loyalitas, 
retensi, dan akuisisi pelanggan yang tinggi. Value proposition 
menggambarkan atribut yang disajikan perusahaan dalam produk/jasa 
yang dijual untuk menciptakan loyalitas dan kepuasan pelanggan. 
Kelompok pengukuran nilai pelanggan terdiri atas: 
a) Atribut produk/jasa, yang meliputi: fungsi, harga, dan kualitas produk. 
b) Hubungan dengan pelanggan, yang meliputi: distribusi produk kepada 
pelanggan, termasuk respon dari perusahaan, waktu pengiriman, serta 
bagaimana perasaan pelanggan setelah membeli produk/jasa dari 
perusahaan yang bersangkutan. 
c) Citra dan reputasi, yang menggambarkan faktor intangible bagi 
perusahaan untuk menarik pelanggan untuk berhubungan dengan 
perusahaan, atau membeli produk. 
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Perusahaan antara lain menggunakan tolok ukur kinerja berikut, pada 
waktu mempertimbangkan perspektif pelanggan yaitu : 
a. Kepuasan pelanggan (customer satisfaction) 
b. Retensi pelanggan (customer retention) 
c. Pangsa pasar (market share) 
d. Pelanggan yang profitable 
3) Perspektif proses bisnis internal, menampilkan proses kritis yang 
memungkinkan unit bisnis untuk memberi value proposition yang mampu 
menarik dan mempertahankan pelanggannya di segmen pasar yang 
diinginkan dan memuaskan harapan para pemegang saham melalui financial 
return. Dalam hal ini perusahaan berfokus pada tiga proses bisnis utama 
yaitu: proses inovasi, proses operasi, proses pasca penjualan. 
a) Proses inovasi. 
Proses inovasi adalah bagian terpenting dalam keseluruhan proses 
produksi. Di dalam proses inovasi itu sendiri terdiri atas dua komponen, 
yaitu: identifikasi keinginan pelanggan, dan melakukan proses 
perancangan produk yang sesuai dengan keinginan pelanggan. Bila hasil 
inovasi dari perusahaan tidak sesuai dengan keinginan pelanggan, maka 
produk tidak akan mendapat tanggapan positif dari pelanggan, sehingga 
tidak memberi tambahan pendapatan bagi perusahaan bahkan perusahaan 
harus mengeluarkan biaya investasi pada proses penelitian dan 
pengembangan. 
 
148 
 
b) Proses operasi. 
Proses operasi adalah aktivitas yang dilakukan perusahaan, mulai 
dari saat penerimaan order dari pelanggan sampai produk dikirim ke 
pelanggan. Proses operasi menekankan kepada penyampaian produk 
kepada pelanggan secara efisien, dan tepat waktu. Proses ini, berdasarkan 
fakta menjadi fokus utama dari sistem pengukuran kinerja sebagian besar 
organisasi. 
c) Pelayanan purna jual. 
Adapun pelayanan purna jual yang dimaksud di sini, dapat berupa garansi, 
penggantian untuk produk yang rusak, dan lain-lain. 
4) Perspektif pembelajaran dan pertumbuhan, menyediakan infrastruktur bagi 
tercapainya ketiga perspektif sebelumnya, dan untuk menghasilkan 
pertumbuhan dan perbaikan jangka panjang. Perlu diperhatikan bagi suatu 
badan usaha saat melakukan investasi tidak hanya pada peralatan untuk 
menghasilkan produk/jasa, tetapi juga melakukan investasi pada infrastruktur, 
yaitu: sumber daya manusia, sistem dan prosedur. Tolak ukur kinerja 
keuangan, pelanggan, dan proses bisnis internal dapat mengungkapkan 
kesenjangan yang besar antara kemampuan yang ada dari manusia, sistem, 
dan prosedur. Untuk memperkecil kesenjangan itu, maka suatu badan usaha 
harus melakukan investasi dalam bentuk reskilling karyawan, yaitu: 
meningkatkan kemampuan sistem dan teknologi informasi, serta menata 
ulang prosedur yang ada.  
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Perspektif pembelajaran dan pertumbuhan mencakup 3 prinsip kapabilitas 
yang terkait dengan kondisi intemal perusahaan, yaitu: 
a) Kapabilitas pekerja. 
Kapabilitas pekerja adalah merupakan bagian kontribusi pekerja 
pada perusahaan. Sehubungan dengan kapabilitas pekerja, ada 3 hal yang 
harus diperhatikan oleh manajemen: 
1) Kepuasan pekerja. 
Kepuasan pekerja merupakan prakondisi untuk meningkatkan 
produktivitas, tanggungjawab, kualitas, dan pelayanan kepada 
konsumen. Unsur yang dapat diukur dalam kepuasan pekerja adalah 
keterlibatan pekerja dalam mengambil keputusan, pengakuan, akses 
untuk mendapatkan informasi, dorongan untuk bekerja kreatif, dan 
menggunakan inisiatif, serta dukungan dari atasan. 
2) Retensi pekerja. 
Retensi pekerja adalah kemampuan untuk mempertahankan 
pekerja terbaik dalam perusahaan. Di mana kita mengetahui pekerja 
merupakan investasi jangka panjang bagi perusahaan. Jadi, keluamya 
seorang pekerja yang bukan karena keinginan perusahaan merupakan 
kerugian pada modal intelektual dari perusahaan. Retensi pekerja 
diukur dengan persentase turnover di perusahaan. 
3) Produktivitas pekerja. 
Produktivitas pekerja merupakan hasil dari pengaruh 
keseluruhan dari peningkatan keahlian dan moral, inovasi, proses 
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internal, dan kepuasan pelanggan. Tujuannya adalah untuk 
menghubungkan output yang dihasilkan oleh pekerja dengan jumlah 
pekerja yang seharusnya untuk menghasilkan output tersebut. 
b) Kapabilitas sistem informasi. 
Adapun yang menjadi tolak ukur untuk kapabilitas sistem 
inforamasi adalah tingkat ketersediaan informasi, tingkat ketepatan 
informasi yang tersedia, serta jangka waktu untuk memperoleh informasi 
yang dibutuhkan. 
c) Iklim organisasi yang mendorong timbulnya motivasi, dan pemberdayaan 
adalah penting untuk menciptakan pekerja yang berinisiatif. Adapun yang 
menjadi tolak ukur hal tersebut di atas adalah jumlah saran yang diberikan 
pekerja. 
Kaplan mengungkapkan betapa pentingnya suatu organisasi bisnis 
untuk terus memperhatikan karyawannya, memantau kesejahteraan karyawan 
dan meningkatkan pengetahuan karyawan karena dengan meningkatnya 
tingkat pengetahuan karyawan akan meningkatkan pula kemampuan 
karyawan untuk berpartisipasi dalam pencapaian hasil ketiga perspektif di 
atas dan tujuan perusahaan. 
Teuku Mirza mengemukanan bahwa, tujuan dan pengukuran dalam 
Balanced Scorecard bukan hanya penggabungan dari ukuran-ukuran keuangan 
dan non-keuangan yang ada, melainkan merupakan hasil dari suatu proses atas 
bawah (top-down) berdasarkan misi dan strategi dari suatu unit usaha, misi dan 
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strategi tersebut harus diterjemahkan dalam tujuan dan pengukuran yang lebih 
nyata”.169 
Pada awalnya, balanced scorecard ditujukan untuk memperbaiki sistem 
pengukuran kinerja eksekutif. Sebelum tahun 1990-an eksekutif hanya diukur 
kinerjanya dari aspek keuangan, akibatnya fokus perhatian dan usaha eksekutif 
lebih dicurahkan untuk mewujudkan kinerja keuangan dan kecendrungan 
mengabaikan kinerja non keuangan. Balanced scorecard digunakan untuk 
menyeimbangkan usaha dan perhatian eksekutif ke kinerja keuangan dan non-
keuangan, serta kinerja jangka pendek dan kinerja jangka panjang. 
Balanced Scorecard bermakna pemberian skor/nilai yang berimbang dari 
beberapa perspektif yang penting dalam pengukuran kinerja. Pada dasarnya kata 
keseimbangan memiliki makna yang tidak terbatas, yang meliputi keseimbangan 
dalam fenomena kehidupan manusia. 
Dalam kajian spiritual, keseimbangan adalah salah satu konsep utama 
kehidupan dalam tataran mikrokosmos maupun makrokosmos, mulai pergerakan 
sel dan molekul dalam tubuh manusia dan mahluk hidup lainnya, hingga 
pergerakan alam semesta yang begitu seimbang sebagai suatu kesempurnaan 
ciptaan Allah swt. sebagaimana firman Allah swt. QS al-Infithar/82:7 
 يِ
ذ
لَّٱَۡۡم
َ
لَدَػَفَۡمَٰ ى ٔذ ََصفَۡمَلَيَخ٧ۡ 
Terjemahan: 
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7. Yang telah menciptakan kamu lalu menyempurnakan kejadianmu dan 
menjadikan (susunan tubuh)mu seimbang.
170
 
Selanjutnya Allah swt. berfirman, dalam QS al-Mulk/67:3 
يِ
ذ
لَّٱۡۡ ِق
 
يَخۡ ِفِۡ َٰىََرحۡ ا ٌذ ٗۡۖ ا  قاَتِطۡ ٖتَٰ َنََٰمَشۡ َع تَشۡ ََقيَخحۡمَٰنِذرلٱَۡۡفۡ ٖٖۖتُٔ َََٰفحٌَِِۡۡعِج رٱَََۡۡصَ
 
لۡٱۡ
ٖۡرُٔطُفٌَِۡۡ َٰىََرحۡ  و َْ٣ۡۡ
Terjemahan: 
3. Yang telah menciptakan tujuh langit berlapis-lapis. Kamu sekali-kali 
tidak melihat pada ciptaan Tuhan Yang Maha Pemurah sesuatu yang tidak 
seimbang. Maka lihatlah berulang-ulang, adakah kamu lihat sesuatu yang 
tidak seimbang.
171
 
Keseimbangan selalu menawarkan solusi dari berbagai aspek kehidupan, 
termasuk dalam manajemen. Hal tersebut berarti bahwa dalam scorecard, 
pengukuran kinerja manajemen memiliki landasan filosofis dan spiritual yang 
kuat. Landasan yang paling mendasar adalah keseimbangan dengan berdasarkan 
fondasi spiritual berupa tauhid, syariah dan akhlak.   
Berdasarkan uraian tersebut diatas, maka jenis variabel, aspek dan 
indikator dalam penelitian ini dapat diuraikan sebagai berikut: 
 
 
 
 
 
                                                             
170
 Kementerian Agama Republik Indonesia,  Al-Qurán dan Terjemahan, h. 587 
171 Kementerian Agama Republik Indonesia,  Al-Qurán dan Terjemahan, h. 562 
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Tabel 2.2 Variabel, Aspek dan Indikator Penelitian 
Variabel Aspek Indikator Sumber 
Nilai-nilai 
Islam 
(X) 
1. Siddiq (X1) 
 
 Teguh dan tegar terhadap apa yang 
dicita-citakan (diyakininya)  
 Tidak ragu untuk berjihad  
 Memiliki keimanan kepada Allah, 
Rasulullah saw, komitmen kuat 
terhadap Islam.  
Yunizar 
Ph.D dalam 
Ernie 
Trisnawati 
Sule dkk. 
(2016) 
2. Tabligh (X2) 
 
 Sikap keterbukaan 
 Membimbing 
 Komunikatif 
 Memberdayakan 
3. Amanah (X3) 
 
 Dapat dipercaya 
 Pelayanan yang optimal 
 Ihsan (berbuat yang terbaik) 
 Loyalitas tinggi 
4. Fatanah (X4) 
 Bekerja sungguh-sungguh 
 Kerja keras 
 Kerja sepenuh waktu 
 Penuh dedikasi 
5. Istiqomah (X5) 
 Konsekuen dalam tindakan 
 Konsisten menjalankan aturan 
 Fokus dalam melaksanakan tugas 
 Disiplin dan teguh pendirian 
Budaya 
Organisasi 
(Y1) 
1. Kerja Ibadah 
(Y1.1) 
 Berdasarkan tauhid yang benar 
 Menjalankan tugas dengan ikhlas 
Muhammad 
Syafii 
Antonio dan 
Nuruddin 
Mhd. Ali 
(2012) 
2. Aktif Bersama 
(Y1.2) 
 Kekeluargaan  
 Sipatuwo – sipatokkong 
3. Lebih cepat lebih 
baik (Y1.3) 
 Inovatif dan Solutif  
 Efektif dan efisien 
4. Apresiasi 
pelanggan (Y!.4) 
 Maju bersama  
 Sipakatau – Sipakalebbi, Sipakainge 
Kinerja 
Perusahaan 
(Y2) 
1. Perspektif 
Keuangan (Y2.1) 
 Pertumbuhan pendapatan 
 Penurunan biaya  
 Peningkatan pemanfaatan asset 
R. S. Kaplan 
(1992) 
2. Perspektif 
Pelanggan (Y2.2) 
 Bertambahnya customer 
 Produk baru 
 Kecepatan respon terhadap customer 
3. Perspektif Proses 
Bisnis Internal 
(Y2.3) 
 Perbaikan kualitas produk 
 Inovasi proses pelayanan 
 Inovasi produk baru 
4. Perspektif 
Pembelajaran dan 
Pertumbuhan 
(Y2.4) 
 Meningkatkan Produktivitas 
 Meningkatkan Komitmen 
 Mengembangkan Teknologi Informasi. 
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E. Kerangka Pikir 
Dari uraian tersebut diatas, maka dapat dikembangkan rancangan kerangka 
pikir penelitian sebagai berikut: 
 
Gambar 2.12  Kerangka Pikir 
Pada gambar 2.12  dapat dilihat bahwa dalam penelitian ini terdapat 
tiga variabel, yaitu: 1) nilai-nilai Islam, 2) budaya organisasi, dan 3) kinerja 
perusahaan. Terdiri atas tiga belas aspek dari masing-masing variabel. 
Variabel independen adalah Nilai-nilai Islam, sedangkan variabel dependen 
adalah budaya organisasi dan kinerja perusahaan. 
F. Hipotesis 
Berdasarkan kerangka pikir tersebut, maka disusun hipotesis sebagai 
berikut: 
1. Pengaruh nilai-nilai Islam terhadap budaya organisasi 
Adiwarman Karim mendefinisikan nilai-nilai ekonomi dan bisnis Islam 
adalah nilai-nilai transendental yag mendasari semua praktek ekonomi dalam 
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Islam. Nilai-nilai tersebut diturunkan dari ketiga aspek ajaran Islam, yaitu Aqidah, 
Syariah dan Akhlak.
172
  
Robert P. Vecchio, memberikan definisi budaya organisasi sebagai nilai-
nilai dan norma-norma bersama yang terdapat dalam suatu organisasi dan 
mengajarkan kepada pekerja yang akan datang. Definisi tersebut menganjurkan 
bahwa budaya organisasi menyangkut keyakinan dan perasaan bersama, 
keteraturan dalam perilaku dan proses historis untuk meneruskan nilai-nilai dan 
norma-norma.
173
 
Penelitian Popy N. Pasaribu dkk. menemukan bahwa nilai-nilai Islam yang 
diimplementasikan dengan baik melalui persepsi dari faktor-faktor pada 
pemaknaaan sholat berpengaruh terhadap budaya organisasi perusahaan.
174
 Siti 
Hidayah menyimpulkan bahwa budaya organisasional yang Islami memiliki peran 
penting untuk membentuk perilaku prestatif dari individu di dalam organisasi. 
Organisasi yang budaya organisasionalnya yang dibangun dari nilai-nilai atau 
prinsip-prinsip ajaran Islam, bisa mendorong perilaku individu yang diharapkan 
(prestatif) di dalam organisasi.
175
 Lutvie Maas Irfansyah menyimpulkan bahwa 
                                                             
172 Adiwarman Karim, Bank Islam Aanalisis Fiqih dan Keuangan, (Jakarta: PT. Raja 
Grafindo Persada, 2004), h. 4 
173 Robert P. Vecchio, Organizationla Behavior, (Orlando: Harcourt Brace & Co., 1995), 
h. 618 
174 Popy Novita Pasaribu dkk., “Hubungan Nilai-nilai Islam, Budaya dan Kinerja Sumber 
Daya Insani Bank Muamalat Indonesia”, Manajemen IKM  6, no. 1 (2011): h. 79 
175 Siti Hidayah dan Sutopo, Peran Budaya Organisasional Islami dalam Membentuk 
Budaya Prestatif di Dalam Organisasi, Jurnal Ekonomi Manajemen dan Akuntansi, No. 36, (2014): 
h. 1-11. 
156 
 
budaya organisasi yang terbentuk dari nilai-nilai Islam tercermin pada budaya 
organisasi yang dapat meningkatkan komitmen dari setiap elemen perusahaan.
176
 
Penerapan nilai-nilai Islam dalam budaya organisasi dilakukan agar dapat 
membantu pencapaian tujuan organisasi seoptimal mungkin. Dimana budaya 
organisasi adalah salah satu faktor yang memiliki peran dalam kemajuan 
perusahaan. Berdasarkan pernyataan tersebut, maka diajukan hipotesis sebagai 
berikut: 
Hipotesis 1 = Nilai-nilai Islam berpengaruh positif terhadap budaya organisasi 
perusahaan. 
2. Pengaruh nilai-nilai Islam terhadap kinerja perusahaan 
Veitzhal Rivai mengemukakan bahwa, kinerja adalah hasil atau tingkat 
keberhasilan seseorang secara keseluruhan selama periode tertentu dalam 
melaksanakan tugas dibandingkan dengan berbagai kemungkinan, seperti standar 
hasil kerja, target atau sasaran atau kriteria yang telah ditentukan terlebih dahulu 
telah disepakati bersama.
177
 
Suherman menyimpulkan bahwa Penerapan nilai-nilai Islami pada diri 
karyawan akan dapat meningkatkan kinerja karyawan. Hal ini dikarenakan nilai-
nilai Islami merupakan pondasi dasar dalam melaksanakan suatu aktivitas atau 
pekerjaan yang berisi syariat-syariat Islam yang perlu dilakukan oleh seorang 
                                                             
176 Lutvie Maas Irfansyah,  Implementasi Nilai-nilai Islam pada Budaya Organisasi di 
CV Rabbani Asysa Bandung Jawa Barat, (Yogyakarta: Fakultas Dakwah dan Komunikasi 
Universitas Islam Negeri Sunan Kalijaga, 2014),  h. 78 
177 Veithzal Rivai dan Basri, Peformance Appraisal: Sistem yang tepat untuk Menilai 
Kinerja Karyawan dan Meningkatkan Daya Saing Perusahan,  (Jakarta: PT. RajaGrafindo 
Persada. 2005): h. 50 
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karyawan.
178
 Neck dan Milliman, menunjukkan bahwa organisasi yang kaya 
dengan nilai-nilai spiritualitas akan mendorong kinerja organisasi yang lebih 
baik.
179
 Popy N. Pasaribu menyimpulkan bahwa nilai-nilai islam berpengaruh 
terhadap kinerja. Budaya kerja dan kinerja yang sesuai dengan nilai-nilai Islam 
adalah budaya kerja yang dimanifestasikan dalam manajemen yang bermutu, 
sehingga menghasilkan kinerja optimal.
180
  
Meskipun beberapa penelitian telah dilakukan untuk mengeksplorasi 
pengaruh nilai-nilai Islam terhadap kinerja, temuan empiris tampaknya beragam, 
dan tidak konsisten. Adi Hastono menunjukkan bahwa, nilai-nilai Islam tidak 
berpengaruh signifikan, dan dalam prakteknya karyawan mengalami kesulitan 
dalam mengimplementasikannya.
181
 Ima Amalia dkk. Menemukan bahwa nilai 
agama Islam secara statistik tidak terbukti berpengaruh langsung terhadap 
kinerja.
182
 
Nilai-nilai Islam yang terimplementasi dengan baik dalam aktifitas 
manajemen perusahaan akan berpengaruh terhadap pola perilaku dan kinerja 
karyawan. Kinerja yang dicapai akan menjadi salah satu faktor penentu keberhasil 
                                                             
178 Usep Deden Suherman, Pengaruh Penerapan Nilai-nilai Islami dan Komitmen 
Organisasional Terhadap Kinerja Karyawan, Economica: Jurnal Ekonomi Islam, 9, No. 1 (2018): 
51 - 81 
179 C.P. Neck and JF Milliman, The self-leadership: finding spiritual fulfilment in 
organizational life, Journal of Management Psychology  9 no. 6, (1994): h. 9-16 
180 Popy Novita Pasaribu dkk., “Hubungan Nilai-nilai Islam, Budaya dan Kinerja Sumber 
Daya Insani Bank Muamalat Indonesia”, Manajemen IKM  6, no. 1 (2011): h. 79 
181 Adi Hastono, Nilai-nilai Islam pada Budaya Organisasi Bank Syariah Mandiri, 
(Jakarta: UIN Syarif Hidayatullah, 2009), h. 70 
182 Ima Amalia dkk, Pengaruh Nilai Islam Terhadap Kinerja Kerja, MIMBAR 29, no. 2 
(Desember, 2013): h. 165-174. 
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perusahaan. Berdasarkan pernyataan tersebut, maka diajukan hipotesis sebagai 
berikut: 
Hipotesis 2 = Nilai-nilai Islam berpengaruh positif dalam meningkatkan kinerja 
perusahaan 
3. Pengaruh budaya organisasi terhadap kinerja perusahaan 
Hofstede menunjukkan bahwa budaya yang kuat dan khas sangat 
berpengaruh terhadap keberhasilan suatu organisasi. Kotter dan Hesket 
menyimpulkan bahwa, budaya organisasi mempunyai dampak yang kuat dan 
semakin besar dampaknya terhadap prestasi kerja organisasi.
183
 Badera meneliti 
tentang pengaruh budaya organisasi terhadap kinerja 2006 dan 2008, menemukan 
bahwa budaya organisasi berpengaruh pada kinerja. Adapun Suedjono 
menemukan bahwa budaya organisasi berpengaruh terhadap kinerja.
184
 
Budaya organisasi yang kuat akan memberikan kontribusi dalam 
peningkatan kinerja organisasi, dan semakin baik kualitas faktor-faktor yang 
terdapat dalam budaya organisasi, makin baik kinerja organisasi tersebut. 
Berdasarkan pernyataan tersebut, maka diajukan hipotesis sebagai berikut: 
Hipotesisi 3 = Budaya organisasi berpengaruh positif dalam meningkatkan 
kinerja perusahaan. 
 
                                                             
183 John P. Kotter dan James L. Hesket, Corporate Culture and Performance, dalam 
Wibowo, Budaya Organisasi Sebuah Kebutuhan Untuk Meningkatkan Kinerja Jangka Panjang, h. 
248 
184 I Gusti Ayu Made Asri Dwija Putri, “Pengaruh Budaya Organisasi Terhadap Kinerja 
Dalam Perspektif Balanced Scorecard”, Jurnal Akuntansi Multiparadigma 3, no. 3, (2012): h. 465 
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4. Pengaruh nilai-nilai Islam terhadap kinerja perusahaan melalui budaya 
organisasi  
Suci Endah Dwinasti, menyimpulkan bahwa, terdapat pengaruh yang 
positif dan signifikan antara nilai-nilai Islam sebagai budaya organisasi terhadap 
kinerja karyawan.
185
 Awan et al. (2014) menyatakan ada korelasi positif antara 
nilai-nilai islam, kinerja karyawan yang dimoderasi komitmen organisasional. 
Chamdan Purnama menyimpulkan bahwa nilai-nilai agama Islam mempengaruhi 
kinerja karyawan melalui budaya kerja Islam sebagai mediator.186 
Nilai-nilai Islam yang diimplementasikan dengan baik dan benar dalam 
budaya organisasi perusahaan, akan memberikan kontribusi positif dalam 
meningkatkan kinerja organisasi. Berdasarkan pernyataan tersebut, maka diajukan 
hipotesis sebagai berikut: 
Hipotesis 4 =  Nilai-nilai Islam berpengaruh positif dalam meningkatkan kinerja 
perusahaan melalui budaya organisasi. 
  
                                                             
185 Suci Endah Dwinastiti, Pengaruh Nilia-nilai Islam dan Budaya Organisasi Terhadap 
Produktifitas Kerja Karyawan Mina Swalayan Yogyakarta, (Yogyakarta: Fakultas Dakwah dan 
Komunikasi UIN Sunan Kalijaga, 2015), h. 86  
186 Chamndan Purnama, Islamic Culture Impact of Increasing Satisfaction and 
Performance of Employee: Study of Educational Institutions Sabilillah Sampang, Asian Economic 
and Fiancial Review, 7, no. 5, (2017), h. 528-540. 
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BAB III 
METODOLOGI PENELITIAN 
A. Jenis dan Lokasi Penelitian 
1. Jenis Penelitian  
Penelitian ini untuk menguji secara empiris bagaimana pengaruh nilai-nilai 
ekonomi dan bisnis Islam, terhadap budaya organisasi dan kinerja perusahaan. 
Dalam penelitian ini digunakan metode kuantitatif dengan pendekatan kausalitas. 
Menurut Mudradjat Kuncoro, studi kausalitas selain mengukur kekuatan 
hubungan antara dua variabel atau lebih, juga menunjukkan arah hubungan antara 
variabel bebas dengan variabel terikat.
187
 
2. Setting dan Lokasi Penelitian 
Ruang lingkup, setting dan lokasi penelitian adalah perusahaan dalam 
lingkup usaha Kalla Group yang berlokasi di Wisma Kalla Jl. DR Sam Ratulangi 
No. 8-10, Makassar. Perusahaan-perusahaan yang dimaksud adalah perusahaan 
yang mengelola beberapa jenis usaha yang terdiri atas bidang usaha perdagangan 
dan jasa, serta konstruksi dan property. 
B. Pendekatan Penelitian 
Berdasarkan pada permasalahan yang diteliti maka pendekatan utama yang 
digunakan adalah berdasarkan ilmu manajemen disertai pendekatan 
multidisipliner meliputi: pendekatan sosiologis, psikologis, filosofis dan normatif.  
                                                             
187
 Mudradjat Kuncoro,  Metode Kuantitatif Teori dan Aplikasi untuk Bisnis dan 
Ekonomi, (Yogyakarta, Unit Penerbit dan Percetakan AMP YKPN, 2001), h. 16 
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Selain itu, dilakukan pendekatan scientific-interdipliner, yaitu pendekatan 
ilmu ekonomi dan manajemen yang meliputi: 1) Pendekatan perilaku organisasi 
(Organizational behavior), 2) pendekatan manajemen sumber daya manusia, 3) 
manajemen strategis. 
C. Populasi dan Sampel 
1. Populasi 
Menurut Sugiyono bahwa populasi adalah wilayah generalisasi yang 
terdiri atas obyek/subyek yang mempunyai kualitas dan karakteristik tertentu yang 
ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari dan kemudian ditarik kesimpulannya.
188
 
Berdasarkan pengertian diatas, maka populasi yang dimaksud dalam 
penelitian ini adalah karyawan dari perusahaan dalam lingkup Kalla Grup yang 
bekerja dan berkantor di gedung Wisma Kalla, Makassar. 
2. Penentuan Sampel 
Teknik pengambilan sampel pada penelitian ini adalah probability 
sampling yaitu memberikan peluang sama bagi setiap unsur populasi untuk dipilih 
menjadi anggota sampel. Adapun teknik yang digunakan adalah Simple random 
sampling karena berada dalam kelompok perusahaan yang sama dengan asumsi 
setiap kelompok mempunyai karakteristik yang homogen
189
. 
Perhitungan jumlah sampel menurut Slovin yaitu : 
                                                             
188 Sugiyono, Metode Penelitian Kuantitatif, Kualitatif, dan R & D, (Bandung: Alfabeta, 
2011), h. 80 
189
 Usman Rianse, Metodologi Penelitian Sosial dan Ekonomi (Teori dan Aplikasi), 
cetakan ketiga  (Bandung: Alfabeta, 2012), h. 198 
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Dimana : 
n =  Jumlah sampel 
N =  Jumlah Populasi  
e =  Tingkat signifikansi 
Jumlah populasi yang digunakan diambil dari karyawan Kalla Group yang 
berkantor di Wisma Kalla Makassar sebanyak 223 orang. Berdasarkan rumus 
Slovin, jumlah sampel dapat dihitung sebagai berikut: 
  
   
              
           
Berdasarkan perhitungan tersebut diperoleh jumlah sampel sebanyak 143 
orang. Dalam analisis data dengan Stuctural Equation Model (SEM) dibutuhkan 
ukuran sampel yang baik minimal 100 responden, maka dengan demikian jumlah 
sampel responden yang diambil telah mendapatkan dukungan pembenaran secara 
teoritis. 
D. Metode Pengumpulan Data 
Teknik pengumpulan data dalam penelitian ini disusun dengan tahap 
sebagai berikut: 
1. Metode kuesioner. Metode ini digunakan untuk memperoleh data primer, 
yaitu data yang diperoleh secara langsung dari subyek penelitian melalui 
pengisian kuesioner yang berisi daftar pernyataaan-pernyataan. Untuk 
pengisian kuesioner, responden melakukan pengisian secara online pada 
alamat:  
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https://docs.google.com/form/d/e/1FAlpQLSdVGa7CDCv2koSp0rltgg-
NLR9gEpN2WQrexWi1tke7AVigXQ/viewform  
2. Metode kepustakaan dan dokumentasi, dilakukan dengan mempelajari 
dan menggali berbagai sumber teori dan hasil penelitian sebelumnya 
melalui berbagai buku, literatur-literatur, dan jurnal ilmiah lainnya 
dengan tujuan untuk memperoleh data yang berhubungan dengan 
penelitian ini. 
E. Instrumen Penelitian 
Instrumen yang digunakan dalam penelitian ini adalah kuesioner sebagai 
instrumen utama pengumpulan data. Kuesioner penelitian yang digunakan terdiri 
atas beberapa item pernyataan yang mewakili tiap-tiap indikator yang mengukur 
variabel-variabel yang digunakan. Untuk menjawab item pernyataan-pernyataan 
dalam kuesioner digunakan pilihan jawaban dalam bentuk skala likert 1-5, yaitu: 
skor 1 (jika pernyataan sangat tidak sesuai), skor 2 (jika pernyataan pernyataan 
tidak sesuai), skor 3 (jika memilih netral terhadap pernyataan-pernyataan), skor 4 
(jika pernyataan Sesuai), dan skor 5 (Jika pernyataan Sangat Sesuai).  
Adapun variabel dan indikator dalam penelitian ini dapat diuraikan 
sebagai berikut: 
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Tabel 3.1 Variabel dan Indikator Penelitian 
Variabel Aspek Indikator Skala 
Nilai-nilai 
Islam 
(X) 
1. Siddiq (X1) 
 
 Teguh dan tegar terhadap apa yang 
dicita-citakan (diyakininya)  
 Tidak ragu untuk berjihad  
 Memiliki keimanan  
Interval 
2. Tabligh (X2) 
 Sikap keterbukaan 
 Membimbing 
 Komunikatif 
 Memberdayakan 
3. Amanah (X3) 
 Dapat dipercaya 
 Pelayanan yang optimal 
 Ihsan (berbuat yang terbaik) 
 Loyalitas tinggi 
4. Fatanah (X4) 
 Bekerja sungguh-sungguh 
 Kerja keras 
 Kerja sepenuh waktu 
 Penuh dedikasi 
5. Istiqomah (X5) 
 Konsekuen dalam tindakan 
 Konsisten menjalankan aturan 
 Fokus dalam melaksanakan tugas 
 Disiplin dan teguh pendirian 
Budaya 
Organisasi 
(Y1) 
1. Kerja Ibadah 
(Y1.1) 
 Berdasarkan tauhid yang benar 
 Menjalankan tugas dengan ikhlas 
Interval 
2. Aktif Bersama 
(Y1.2) 
 Kekeluargaan  
 Sipatuwo – sipatokkong 
3. Lebih cepat lebih 
baik  (Y1.3) 
 Inovatif dan Solutif  
 Efektif dan efisien 
4. Apresiasi 
pelanggan  (Y1.4) 
 Maju bersama  
 Sipakatau – Sipakalebbi, Sipakainge 
Kinerja 
Perusahaan 
(Y2) 
1. Perspektif 
Keuangan (Y2.1) 
 Pertumbuhan pendapatan 
 Penurunan biaya  
 Peningkatan pemanfaatan asset 
Interval 
2. Perspektif 
Pelanggan (Y2.2) 
 Bertambahnya customer 
 Produk baru 
 Kecepatan respon terhadap customer 
3. Perspektif Proses 
Bisnis Internal 
(Y2.3) 
 Perbaikan kualitas produk 
 Inovasi proses pelayanan 
 Inovasi produk baru 
4. Perspektif 
Pembelajaran dan 
Pertumbuhan 
(Y2.4) 
 Meningkatkan Produktivitas 
 Meningkatkan Komitmen 
 Mengembangkan Teknologi Informasi. 
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F. Validasi dan Reliabilitasi Instrumen 
Pengujian validasi dan reliabilitasi instrumen dilakukan untuk memastikan 
seberapa baik suatu instrumen digunakan untuk mengukur konsep yang 
seharusnya diukur. Secara umum kita dapat menguji instrumen yang telah disusun 
peneliti, yaitu menguji keandalan dan validasi pengukuran. Tentunya dalam 
penyusunan sebuah kuesioner harus benar-benar bisa menggambarkan tujuan dari 
penelitian tersebut valid dan juga dapat konsisiten.
190
 Dalam penelitian ini, 
metode yang digunakan untuk uji validasi instrumen penelitian adalah, metode 
confirmatory factor analysis (CFA) dan untuk uji reliabilitasi digunakan formulasi 
koefiesien alfa. 
G. Teknik Pengolahan dan Analisa Data  
1. Analisis Deskriptif 
Analisi deskriptif data digunakan untuk mengetahui karakteristik variabel, 
dengan menggunakan statistic descriptive sehingga menghasilkan nilai frekuensi, 
nilai rerata (mean), median (nilai tengah), nilai maksimum, dan nilai minimum 
dari masing-masing dimensi/indikator.  
2. Structural Equation Modeling (SEM) 
Pola pengaruh antar variabel yang akan diteliti merupakan pengaruh sebab 
akibat dari satu variabel independen kepada dua variabel dependen. Pengolahan 
data Structural Equation Model menggunakan program Mplus Versi 7. Dengan 
                                                             
190 Juliansyah Noor, Analisa data Penelitian Ekonomi dan Manajemen, cetakan 
kedua (Jakarta: Grasindo 2015), h. 19 
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menggunakan metode Structural Equation Model akan memudahkan analisis 
secara simultan, lebih ringkas dan efisien. 
Structural Equation Model (SEM) adalah teknik statistik untuk menguji 
dan memperkirakan hubungan kausal dengan menggunkan kombinasi data 
statistik dan asumsi kausal kualitatif. Selain itu, SEM merupakan teknik statistik 
yang digunakan untuk membangun dan menguji model statistik dalam bentuk 
model sebab akibat. SEM mempunyai karateristik yang bersifat sebagai teknik 
analisis untuk lebih menegaskan (confirm) dari pada untuk menerangkan.
191
  
 Berdasarkan model SEM dimaksud, dapat dibuat model path diagram 
sebagai berikut: 
 
 
Gambar 3.1 
Model Path Diagram 
  
                                                             
191 Juliansyah Noor, Analisa data Penelitian Ekonomi dan Manajemen, h. 108 
167 
 
BAB IV 
HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 
A. Gambaran Umum Kalla Group 
1. Visi dan Misi Kalla Group 
Visi Kalla Group adalah, menjadi kelompok bisnis terbaik di Indonesia 
dan panutan dalam pengelolaan usaha yang profesional dan berkelanjutan.  
Kelompok bisnis terbaik berarti, pengelolaan usaha seluruh bisnis Kalla 
Group dilakukan dengan berdasarkan pada asas tata kelola usaha yang baik yaitu: 
transparansi, akuntabilitas, responsibilitas, independensi, serta kesetaraan dan 
kewajaran. Transparansi, adalah prinsip yang menekankan pada objektivitas 
bisnis. Dimana informasi bisnis tersedia, dapat diakses dan juga dipahami oleh 
pihak yang membutuhkan (stakeholders). Prinsip akuntabilitas, dimana 
perusahaan harus dapat mempertanggungjawabkan kinerjanya. Perusahaan harus 
diatur secara baik, benar, serta terukur dengan mementingkan kepentingan 
perusahaan tanpa merugikan pihak lain. Dengan prinsip akuntabilitas perusahaan 
dapat mencapai kinerja yang berkesinambungan. Prinsip yang ketiga adalah 
prinsip responsibilitas, prinsip ini menekankan pada kepatuhan terhadap peraturan 
yang berlaku, dan bertanggungjawab terhadap masyarakat sehingga tercipta 
keseimbangan. Prinsip yang keempat adalah independensi, yang mengutamakan 
kemandirian, tidak ada pihak yang mempengaruhi dan mengintervensi 
perusahaan, dan dalam organ perusahaan tidak ada yang saling mendominasi. 
Prinsip yang kelima adalah prinsip kesetaraan dan kewajaran. Prinsip ini 
memperhatikan kepentingan shareholders dan stakeholders berdasarkan keadilan, 
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tanpa melihat kepemilikan saham, tidak membedakan antara pemilik saham 
minoritas dan pemegang saham mayoritas.
192
  
 Menjadi panutan berarti bahwa Kalla Group harus berupaya menjadi 
pengelola usaha yang terbaik, baik dari segi prosesnya maupun dalam hal capaian 
kinerjanya. Namun itu saja tidak cukup untuk mengantarkan perusahaan bertahan 
lama, akan tetapi hasil kinerja perusahaan haruslah bermanfaat bagi masyarakat. 
Oleh karena itu, perusahan juga harus dikelola secara berkelanjutan dengan 
memperhatikan dan menjaga keseimbangan lingkungan.    
Sedangkan misi menurut Caplan dan Norton (2004) bertujuan untuk 
menjawab pertanyaan why the organization exists atau mengapa perusahaan ini 
ada? Lebih lanjut mereka mengatakan bahwa misi merupakan starting point (titik 
tolak) dari sebuah organisasi.  
Dalam pernyataan misinya terlihat ada dua alasan mengapa Kalla Group 
ada, yaitu:  
1. Mengembangkan sumber daya manusia yang unggul, bisnis yang efektif dan 
efisien, dan juga pengelolaan keuangan yang profesional dan bersih. 
2. Terlibat aktif dalam mengembangkan perekonomian nasional dan 
meningkatkan kesejahteraan rakyat demi kemajuan bersama. 
Misi pertama merupakan misi yang diarahkan ke dalam perusahaan yang 
bertujuan agar setiap insan Kalla memahami bahwa keberadaan perusahaan dan 
                                                             
192 Lucia Tjandra Sia dan Ronny H. Mustamu, “Penerapan Prinsip-prinsip Good 
Corporate Governance Pada Perusahaan Keluarga Di Bidang Distribusi Gula”.  AGORA 1. No. 1. 
2013. 
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orang-orang di dalamnya adalah untuk mengembangkan insan-insan Kalla agar 
menjadi sumber daya insani yang unggul dengan kompetensi dan motivasi tinggi 
untuk memajukan dan mengembangkan perusahaan, bekerja efektif dan efisien, 
yang akan menghasilkan kinerja yang optimal. Hasil kinerja tersebut harus 
dikelola dengan profesional dan bersih agar dapat menghasilkan keuntungan serta 
menjadi berkah kepada seluruh pemangku kepentingan Kalla Group.   
Misi kedua mengarah kepada kepentingan nasional yaitu turut serta 
memajukan ekonomi bangsa. Lewat berbagai bidang usahanya, masing-masing 
perusahaan di lingkungan Kalla Group berusaha untuk turut serta membangun 
perekonomian nasional baik secara langsung melalui produk dan jasa yang 
diberikan maupun dari pembayaran pajak sebagai salah satu sumber pendapatan 
Negara. 
Demikian pula, Kalla Group tidak ingin terlepas dari masyarakat 
tempatnya berasal. Kemajuan perusahaan harus sejalan dengan kesejahteraan 
masyarakat. Kalla Group tidak ingin menjadi perusahaan yang tidak perduli 
persoalan rakyat banyak, apalagi menjadi usaha yang menyebabkan terjadinya 
persoalan bagi masyarakat. Kalla Group ingin menjadi solusi bukan problem. 
Kalla Group tidak ingin mementingkan dirinya sendiri tetapi ingin maju bersama 
dengan masyarakat. Sebagaimana diungkapkan bapak Jusuf Kalla, bisnis kita 
harus riil dan memberikan nilai tambah kepada setiap orang. 
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2. Sejarah Perjalan Bisnis Kalla Group 
Perusahaan Kalla Group menjadi salah satu contoh perusahaan pribumi 
yang mampu bertahan dan berkembang melintasi rentang waktu lebih dari lima 
puluh tahun dan telah mencapai generasi ketiga.  
Keberadaan perusahaan Kalla Group dan perusahaan-perusahaan yang 
dinaunginya tidak terlepas dari kepemimpinan para pendiri dan tokoh pentingnya. 
Hasrat dan semangat mereka dalam membesarkan perusahaan dapat dijadikan 
inspirasi bagi generasi berikutnya tentang bagaimana seharusnya mengelola dan 
mengembangkan usaha. Tokoh yang berperan penting dalam pendirian dan 
pengembangan usaha Kalla Group adalah: Hadji Kalla, Hj. Athirah, dan H. M. 
Jusuf Kalla. 
Hadji Kalla memulai bisnisnya pada tahun 1935 di Pasar Bajoe Bone 
dalam usia 15 tahun. Pengalaman hidup telah membangun jiwa bisnis Hadji Kalla 
sehingga dapat menjadi pedagang yang sukses dan memahami seluk-beluk hukum 
dan etika ekonomi dan bisnis. 
Pada tahun 1937 Hadji Kalla Menikah dengan Hj. Athirah, kemudian 
menjalankan usaha bersama di Pasar Bajoe Bone, mendirikan usaha perdagangan 
barang-barang kebutuhan pokok Pada tahun 1946 di Bone. Kemudian pada 
tanggal 18 Oktober 1952, Hadji Kalla mendirikan perusahaan NV. Hadji Kalla 
yang bergerak dalam usaha perdagangan, tekstil, ekspor-impor, dan jasa 
transportasi.  
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Hadji Kalla banyak mencontohkan sifat-sifat dan akhlak mulia dalam 
kesehariannya dan dalam menjalankan usahanya. Dikenal sebagai orang yang taat 
menjalan ajaran Islam, jujur, amanah, mimiliki sifat yang tegas dalam bersikap 
dan mengambil kebijakan, hemat serta memperhatikan kesejahteraan karyawan. 
Pada 1967, Hadji Kalla mewariskan perusahaannya kepada anaknya, Jusuf 
Kalla, selanjutnya mulai mengembangkan usaha dengan misi: membangun usaha 
yang menyangkut hajat hidup orang banyak. Usaha pertokoan dibenahi, ekspor-
impor dihidupkan kembali, usaha angkutan dirintis dengan modal 10 bis dan 
bidang kontruksi juga mulai dimasuki dengan mendirikan PT. Bumi Karya. 
Misi Jusuf Kalla untuk membangun usaha yang menyangkut hajat hidup 
orang banyak terus berlanjut dengan mendirikan beragam usaha di bawah bendera 
Kalla Group. Kini usaha keluarga Kalla telah tumbuh berkembang dari toko 
“Sederhana” menjadi Kalla Group, yang terdiri atas satu perusahaan holding yaitu 
PT Haka Sarana Investama (PT HSI), dan dibagi kepada dua sub holding yaitu: 
Pertama, sub holding otomotif yang membidangi usaha otomotif, transportasi dan 
logistik. Terdiri atas empat unit bisnis yaitu: PT Hadi Kalla, PT Kars Inti Amanah, 
PT Bumi Jasa Utama, dan PT Bumi Lintas Tama. Kedua, sub holding 
development and construction yang membidangi usaha konstruksi, pengembang 
dan property. Terdiri atas lima unit bisnis yaitu: PT Bumi Karsa, PT Bumi Sarana 
Utama, PT Bumi Sarana Beton, PT Baruga Asrinusa Developmet, dan PT Kalla 
Inti Karsa. 
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3. Suksesi Kepemimpinan dan Transformasi Manajemen Kalla Group 
a. Suksesi Kepemimpinan Kalla Group 
Perkembangan bisnis keluarga tentunya tidak lepas dari pengaruh suksesi 
kepemimpinan yang diterapkan dari setiap pemimpin di setiap generasi. Suksesi 
kepemimpinan merupakaan kunci penting, dan sangat berpengaruh dalam 
mempertahankan keberlangsungan hidup sebuah perusahaan keluarga.  
Suksesi sebagai proses pengalihan kekuasaan dan kepemimpinan yang 
dilakukan dengan berbagai langkah-langkah untuk memastikan keberlanjutan 
bisnis dari generasi ke generasi. Pengalihan kepemilikan dari pemilik sebelumnya 
kepada generasi penerusnya akan memberikan sebuah kesempatan besar untuk 
memanfaatkan peluang yang ada agar dapat menciptakan suksesor yang dapat 
mewujudkan nilai dan visi yang dimiliki oleh generasi sebelumnya. Hal ini juga 
dimaksudkan agar calon suksesor dapat mengembangkan dan mempertahankan 
modal intelektual di masa depan serta dapat mendukung kemajuan individu secara 
personal. 
Hal yang menjadi fenomena bagi suksesi kepemimpinan perusahaan 
keluarga adalah di Amerika Serikat, 90% dari perusahaan besar adalah bisnis 
keluarga atau perusahaan yang dikelola oleh keluarga. Tetapi dari perusahaan-
perusahaan tersebut, hanya 30% yang dapat bertahan sampai generasi kedua. 
Sedangkan 70% gagal untuk bertahan sampai generasi kedua, dan kurang lebih 
hanya 10% yang mampu bertahan sampai generasi ketiga (Lansberg, 1999). 
Sedangkan di Indonesia sendiri, hasil survei Jakarta Consulting Group 
menunjukkan bahwa 88% perusahaan swasta nasional berada di tangan keluarga. 
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Namun, hanya 5% dari perusahaan keluarga yang mampu bertahan hingga 
generasi keempat. Oleh karena itu, perencanaan dalam suksesi kepemipinan 
sangat penting untuk dilaksanakan di dalam sebuah perusahaan, terutama 
perusahaan keluarga. Karena dengan perencanaan yang baik maka suksesi 
kepemimpinan perusahaan akan jatuh pada orang yang tepat sehingga dapat 
mempertahankan keberadaan perusahaan dan mengembangkannya. Isu suksesi 
dalam sebuah perusahaan keluarga juga penting apalagi jika pemilik usaha 
memiliki anak lebih dari satu. Hal ini diakibatkan oleh kemungkinan timbulnya 
perbedaan sudut pandang dalam menjalankan perusahaan, perbedaan visi dan misi 
kedepan, dan perbedaaan karakter dari masing-masing anak yang akan menjadi 
penerus perusahaan tersebut. Menurut Faustie, Hal tersebut menjadikan proses 
suksesi lebih kompleks. Menurut A.B Susanto, langkah-langkah suksesi secara 
umum terdiri atas tiga tahap. Tahap pertama adalah melakukan transfer 
pengetahuan dan jejaring, serta pengembangan sikap yang benar. Kedua, adalah 
melakukan transfer kharisma, nilai-nilai dan mulai memanfatkan jejaring yang 
dimiliki. Ketiga, pengembangan keahlian, kharisma dan reputasi.
193
 
Suksesi pada perusahaan keluarga didefenisikan sebagai penyerahan 
tongkat kepemimpinan dari pemilik/pendiri atau pemilik/pengelola kepada 
seorang suksesor, baik merupakan anggota keluarga maupun bukan anggota 
keluarga, yaitu seorang pengelola professional.
194
 Perencanaan suksesi merupakan  
                                                             
193 Yonatan Halim, “Analisa Suksesi Kepemimpinan Pada Perusahaan Keluarga”, Agora  
3, no. 1 (2013): h. 1-15 
194 Priatna Riadi Lesal, “Analisa Transformasi Nilai Pada Proses Suksesi di PT Prima 
Jaya”, Agora  3, no. 2 (2015): h. 158-166 
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salah satu usaha pendiri untuk mempertahankan dan mengembangkan 
perusahaannya. Menurut White, Krinke dan Geller suksesi dalam perusahaan 
keluarga merupakan proses pembentukan dan perencanaan penerus pada 
perusahaan keluarga yang dibuat sesuai dengan kebutuhan dari pemilik, keluarga 
dan perusahaan.
195
 
Proses suksesi perusahaan keluarga dilakukan melalui beberapa tahapan 
yang diawali dengan adanya pemilihan calon suksesor, pengembangan dan 
pemeliharaan calon suksesor, keterlibatan calon suksesor, dan evaluasi pasca 
suksesi. 
1. Pemilihan Calon Suksesor 
Beberapa kriteria yang dibutuhkan untuk memilih calon suksesor 
untuk bisa menjadi pemimpin perusahaan. Pemilihan kriteria ini 
dikelompokkan menjadi ACE MAN (Acceptable, Charismatic, 
Energetic-Managing, Achieving, Networking):
196
  
a. Acceptable  
Acceptable artinya seorang calon suksesor harus bisa menerima 
pendapat, kritikan, dan saran dari orang lain. Namun ia harus bisa 
menyaring semua saran, pendapat, serta kritikan dari orang lain. Cara 
                                                             
195 W.S. White, T.D. Krinke,  and D.L.  Geller, “Family Business Succession Planning: 
Devising an Overall Strategy”. Journal of Financial Service Professionals 58, no.3, (2004): h. 67-
86. 
196 AB. Susanto, “The Jakarta Consulting Group on Family Business”, dalam Marcus 
Remiasa dan Shelvy Anggraini Wijaya, “Analisa Proses Suksesi Perusahaan Keluarga”, Kinerja  
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kerjanya yaitu dengan mendengarkan (listen), memikirkan (think) 
kemudian memutuskan (decide).  
b. Charismatic  
Calon suksesor harus memiliki karisma yang tinggi dibandingkan 
dengan orang lain. Karisma yang tinggi contohnya, dianggap bisa dan 
mampu dalam segala hal, memiliki visi untuk masa depan (visionary), 
menarik (charming), dan menyenangkan (pleasing).  
c. Energetic  
Sikap selanjutnya yang diperlukan oleh calon suksesor yaitu Energetic. 
Energetic tidak hanya berbicara tentang kekuatan fisik yang dimiliki 
oleh calon suksesor, tetapi juga seseorang yang luar biasa 
(extraordinary), memiliki banyak gagasan (hunter of ideas), pandai 
dalam memanfaatkan peluang yang ada (take oportunities), dan 
melakukan eksekusi.  
d. Managing  
Managing artinya adalah seseorang yang bisa dan mampu dalam 
melakukan banyak hal. Tetapi tidak hanya selesai, tetapi dapat 
bertanggung jawab atas apa yang telah dikerjakannya. Artinya, calon 
suksesor mengerjakannya dengan tidak asal-asalan tetapi dengan 
penuh pertanggungjawaban.  
e. Achieving  
Selanjutnya, suksesor harus mempunyai track record (rekam jejak) 
yang sukses. Jadi seorang calon suksesor mempunyai latar belakang 
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masa lalu yang sangat bagus. Hal ini betujuan agar calon suksesor 
dapat dihargai oleh keluarga maupun oleh orang lain.  
f. Networking  
Networking yaitu adanya jejaring yang luas yang harus dimiliki oleh 
seorang calon suksesor agar memudahkan calon suksesor dalam 
menjalani bisnisnya di masa yang akan datang. Hal ini bisa dibangun 
dengan cara serangkaian pertemuan, pendekatan, dan kerja sama 
dengan orang lain. 
2. Pengembangan dan Pemeliharaan Calon Suksesor 
Setelah menentukan calon suksesor sesuai kriteria maka tahap 
selanjutnya adalah proses pengembangan dan pemeliharaan calon 
suksesor. Calon suksesor harus memiliki pendidikan dan pengetahuan 
yang bisa digunakan demi perkembangan perusahaan di masa yang 
akan datang. Maka dari itu calon suksesor diharapkan mampu untuk 
memanfaatkan kesempatan belajarnya dengan sangat baik. Miller et 
al., (2004) mengatakan ada beberapa tahap yang perlu dilakukan untuk 
mengembangkan calon suksesor, yaitu melalui program pendidikan 
formal, program pelatihan, transfer pengetahuan dan pengalaman kerja 
di luar perusahaan. 
3. Keterlibatan Calon Suksesor 
AB. Susanto mengungkapkan bahwa rencana suksesi yang paling 
efektif yaitu dengan melibatkan calon suksesor dalam perusahaan 
termasuk dalam proses pengambilan keputusan serta mempergunakan 
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kesempatan atau peluang yang ada. Dengan melibatkan calon suksesor 
dalam aktifitas perusahaan diharapkan calon suksesor memiliki 
pengalaman dalam mengelola suatu perusahaan di masa yang akan 
datang. Hal tersebut sangat diperlukan karena tanggung jawab yang 
lebih besar akan menghasilkan kualitas yang lebih baik bagi calon 
pemimpin di kemudian hari. Pemimpin harus memberikan nilai-nilai 
yang penting bagi calon suksesor dalam berbagai hal, baik kemampuan 
teknis maupun psikologis seorang pemimpin. Selain itu pemimpin juga 
harus melibatkan calon suksesornya dalam membangun kerjasama 
dengan kerabat kerja generasi sebelumnya.
197
  
4. Evaluasi Pasca Suksesi 
Menurut Susanto evaluasi kerja calon suksesor dapat dilakukan dengan 
membandingkan harapan tim suksesor dan kenyataan yang terjadi pada 
generasi penerus. Maltz, Shenhar, dan Reilly menyebutkan beberapa 
hal yang harus dievaluasi dalam aspek bisnis, antara lain: mengukur 
perkembangan program dalam perusahaan dan mengukur omzet yang 
dicapai perusahaan. Mengukur perkembangan program dengan 
melakukan perbandingan antara hasil program yang dijalankan 
sebelum adanya calon suksesor dengan program yang dijalankan 
setelah calon suksesor ikut campur dalam mengelola perusahaan, dan 
mengukur omset yang dicapai perusahaan dengan melihat hasil 
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penjualan dan keuntungan yang diperoleh perusahaan karena 
kehadiran suksesor.
198
  
Menurut Nyoman Marpa, ada sembilan langkah atau tahapan yang harus 
dilalui dalam pelaksanaan suksesi kepemimpinan agar transisi dapat berjalan 
dengan baik. Setiap langkah harus dilalui dan diselesaikan. Langkah-langkah 
dimaksud adalah:
 199
 
1. Setiap anggota keluarga terlebih dahulu menyadari tantangan utama 
perusahaan keluarga, yakni bahwa harmonisasi keluarga dan kesuksesan 
perusahaan sering kali tidak berjalan seiring dan sering kali menimbulkan 
konflik.  
2. Menjadi keluarga pembelajar atau a learning family, yakni keluarga yang 
selalu fokus pada pengembangan kemampuan berorganisasi dan 
peningkatan efektifitas keluarga didalam perusahaan.  
3. Membangun kesamaan visi diantara semua anggota keluarga serta 
membentuk tim yang terdiri atas anggota keluarga.  
4. Membangun komunikasi dan kemampuan penyelesaian konflik antar 
anggota keluarga, membangun satu “dewan keluarga” yang menjadi 
wadah dalam penyelesaian isu-isu penting serta membangun saling 
kepercayaan sesama anggota keluarga.  
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5. Adalah dimulainya pembagian kewenangan lintas generasi. Pada tahapan 
ini pemilik dan pewaris bersama-sama berbagi kewenangan dalam 
mengelola perusahaan, yang menjadi tanda secara kongkrit bahwa pemilik 
secara perlahan memberikan kepercayaan kepada pewaris untuk 
mengambil alih pengelolaan perusahaan.  
6. Yakni membuat strategi dan perencanaan perusahaan yang sudah 
disesuaikan dengan visi kedepan dari keluarga. Ini yang dikenal dengan 
aligning the family and the business strategy.  
7. Membuat tata kelola keluarga dan tata kelola perusahaan yang baik dengan 
melibatkan anggota keluarga dan semua unsur di dalam perusahaan.  
8. Mentransfer kepemilikan dan pengendalian perusahaan dari orang tua 
kepada pewaris. Dengan transfer tersebut, maka proses suksesi perusahaan 
telah selesai dengan baik.  
9. Orangtua memberikan pelayanan pada perusahaan dengan membagi 
pengalaman, memberikan konsultasi serta mengingatkan pada pewaris 
mengenai nilai-nilai dan visi keluarga yang harus tetap dijunjung didalam 
setiap kebijakan perusahaan.  
Kalla Group sebagai salah satu perusahaan yang telah mencapai usia 66 
tahun pada bulan Oktober 2018, telah melalui berbagai tahapan siklus bisnis dan 
proses peralihan dan suksesi kepemimpinan. Didirikan pada tahun 1952, dikelola 
dan dipimpin langsung oleh Hadji Kalla sebagai perintis dan pendiri usaha. Hadji 
Kalla meletakkan nilai-nilai luhur dalam mengelola usaha yang berdasarkan pada 
nilai-nilai spiritual Islam dan nilai-nilai kearifan budaya lokal yaitu budaya bugis 
180 
 
dimana ia dilahirkan dan dibesarkan. Memulai usaha dari Bone dan kemudian 
pindah dan mengembangkan bisnisnya di Makassar. 
Pada tahun 1967, pengelolaan dan kepemimpinan perusahaan kemudian 
dilanjutkan oleh H. M. Jusuf Kalla yang telah menyelesaikan pendidikan ekonomi 
pada fakultas ekonomi Unhas. H. M. Jusuf Kalla melakukan proses alignment, 
yaitu proses penyelarasan antara nilai-nilai luhur yang telah diwariskan oleh Hadji 
Kalla dan Hj. Athirah dengan prinsip-prinsip pengelolaan usaha yang 
menggunakan manajemen moderen pada saat itu.  Penyelarasan dilakukan dengan 
restrukturisasi organisasi, pengembangan sumber daya manusia dan 
pengembangan bisnis yang telah ada. Setelah aktif di pemerintahan, H. M. Jusuf 
Kalla kemudian menyerahkan kepemimpian perusahaan kepada Hj. Fatimah 
Kalla.  
Hj. Fatimah Kalla memimpin perusahaan Kalla Group pada tahun 1999 
sampai dengan 2018. Periode kepemimpinan Hj. Fatimah Kalla merupakan 
tahapan pemberdayaan (empowering), dengan berusaha meningkatkan kualitas 
sumber daya manusia, memperbaiki system pengelolaan manajemen perusahaan 
dan pengembangan bisnis melalui sinergi antara seluruh unit bisnis dalam lingkup 
Kalla Group, yang menghasilkan lahirnya beberapa bisnis baru.  
Pada tahun 2018, kepemimpinan perusahaan diserahkan kepada Solihin 
Jusuf Kalla yang merupakan generasi ketiga dari keluarga Hadji Kalla.  
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b. Transformasi Manajemen Kalla Group 
Perusahaan keluarga adalah sebuah entitas bisnis yang memiliki 
karakteristik unik yang tidak dimiliki oleh perusahaan pada umumnya. Karena 
karakteristik yang unik ini, pengelolaan dan transformasi perusahaan keluarga 
memiliki pola yang unik pula. Perusahaan keluarga umumnya memiliki visi 
jangka panjang yang solid karena adanya kepemilikan dan komitmen jangka 
panjang yang jelas. Perusahaan keluarga umumnya juga memiliki fleksibilitas dan 
kecepatan pengambilan keputusan yang tinggi karena perusahaan dikelola oleh 
manajer-manajer yang sekaligus menjadi pemilik. Dan yang terakhir, loyalitas, 
kedekatan, dan kecintaan para pengelola kunci perusahaan keluarga umumnya 
demikian tinggi sehingga kohesivitasnya juga demikian tinggi.  
Tantangan yang dihadapi dalam mengelola bisnis keluarga adalah 
bagaimana mengembangkan bisnis yang sudah dibangun oleh pendiri supaya 
tumbuh dan maju lebih baik ke depan. Selain itu, antar keluarga harus 
berkolaborasi menjadi tim yang solid. Generasi penerus sering kali mendapatkan 
tekanan untuk membuat perusahaan itu lebih baik dari sebelumnya. Mereka 
dituntut mengembangkan apa yang sudah dibangun generasi sebelumnya. Untuk 
mengembangkan perusahaan yang sudah berjalan dan dalam tahap yang sudah 
matang, maka perlu dilakukan transformasi.  
Faktor yang harus dipersiapkan dalam rangka transformasi organisasi 
perusahaan keluarga adalah lingkungan usaha, pertumbuhan usaha, masuknya 
eksekutif, suksesi dan profesionalme. Profesionalisme berarti metode, karakter, 
dan status yang dimiliki oleh seorang professional, yaitu orang-orang dengan 
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pengetahuan, keterampilan, dedikasi, dan etika yang tinggi. Demikian pula, nilai-
nilai yang ditanamkan oleh pendiri, tetap diambil dan diikuti sesuai zamannya.  
Profesionalisme merupakan prasyarat utama demi suksesnya transformasi 
dalam perusahaan keluarga. Jika ingin bertahan, tranformasi menjadi sebuah 
keharusan. Apalagi di tengah-tengah derasnya arus globalisasi, persaingan yang 
kian tajam, tumbuh kembangnya perusahaan, semakin tingginya tuntutan dari para 
pemangku kepentingan, dan pesatnya perkembangan teknologi, yang berdampak 
sangat luas bagi seluruh aspek kehidupan. 
Dalam konteks transformasi, profesionalisme menekankan pada penataan 
struktur, sistem dan prosedur dalam perusahaan. Dengan adanya penataan ini, 
tanggung jawab, wewenang, hak, dan kewajiban masing-masing anggota 
keluarga, karyawan, dan unit bagian menjadi jelas. Bila tidak dilakukan penataan, 
perusahaan akan kesulitan menangani aktivitas-aktivitas yang terus meningkat dan 
semakin kompleks, seperti melayani pelanggan, mengelola sumber daya manusia 
(SDM), mengelola persediaan, memelihara aset-aset perusahaan, dan menangani 
keluhan pelanggan. 
Untuk mencapai sukses dalam menjalankan proses transformasi usaha, 
manajemen Kalla Group menjalankan  lima strategi berikut:  
1) Perbaikan Struktur Organisasi 
Perusahaan mendesain struktur organisasi dengan tepat. Penataan fungsi 
individu dalam keluarga di dalam perusahaan dialokasikan sesuai dengan 
penempatan dalam struktur tersebut. Setiap jabatan didesain secara profesional 
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dengan kompetensi yang tepat.  Individu yang ditempatkan dalam satu jabatan 
pada struktur organisasi perusahaan harus memenuhi persyaratan kompetensi 
yang ada dalam jabatan tersebut. Oleh karena itu, perusahaan melakukan juga 
proses rekruitmen eksternal, apabila sumber daya dari internal belum tersedia 
sesuai kompetensi yang dibutuhkan. 
2) Penataan Pola Pengambilan Keputusan 
Dalam perusahaan keluarga proses pengambilan keputusan dijalankan 
dengan mengutamakan kepada dominasi dari pemilik usaha ataupun keluarga. 
Dalam usaha perbaikan pengelolaan manajemen perusahaan, manajemen Kalla 
Group telah menjalankan perubahan dalam pengambilan keputusan dan lebih 
mengutamakan kepada data dan fakta untuk proses pengambilan keputusan 
tersebut. 
Untuk optimalisasi pemanfaatan informasi dan data, maka digunakan 
sistim informasi manajemen dengan menggunakan Enterprise Resource 
Planning (ERP). ERP adalah sebuah system informasi perusahaan yang dirancang 
untuk mengkoordinasikan semua sumber daya, informasi dan aktifitas yang 
diperlukan untuk proses bisnis secara lengkap. ERP merupakan software yang 
mengintegrasikan semua departemen dan fungsi dalam perusahaan ke dalam satu 
system yang dapat melayani semua kebutuhan bagian dalam perusahaan, baik dari 
bagian penjualan, sumberdaya manusis, produksi maupun keuangan. 
 Sistim informasi yang terintegrasi tersebut akan memudahkan semua 
departemen berbagi informasi dan berkomunikasi. Database yang ada dapat 
diakses oleh setiap departemen dalam perusahaan untuk menyimpan dan 
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mengambil informasi secara real-time. Informasi tersebut harus dapat dipercaya, 
dapat diakses dan mudah disebarluaskan. 
3) Menyusun Sistem Operasional yang Terstandarisasi 
Perusahaan menyusun dan mengimplementasikan sistem operasional 
terstandarisasi yang tepat. Memastikan bagaimana proses instruksi dan 
mekanisme kerja dijalankan sesuai dengan persyaratan dan standarisasi yang tepat 
dan efektif bukan berdasarkan pada spontanitas. 
Penyusunan standar operating  procedure (SOP) dilakukan pada setiap 
aktifitas yang ada dalam setiap bagian dan setiap unit bisnis. SOP merupakan 
sebuah prosedur standar yang menjadi acuan proses kerja dalam perusahaan. 
Dengan demikian, setiap tindakan operasional bisa berjalan secara seragam. 
Manfaat utama adanya SOP dalam operasional perusahaan, yaitu: 
1. Sebagai standarisasi cara yang dilakukan dalam menyelesaikan tugas. 
2. Mengurangi tingkat kesalahan dan kelalaian yang mungkin dilakukan oleh 
seorang pegawai dalam melaksanakan tugas. 
3. Meningkatkan efisiensi dan efektifitas pelaksanaan tugas dan tanggung 
jawab individual pegawai dan organisasi secara keseluruhan. 
4. Membantu pegawai menjadi lebih mandiri dan tidak bergantung pada 
interfensi manajemen, sehingga akan mengurangi keterlibatan pimpinan 
dalam pelaksanaan proses sehari-hari. 
5. Meningkatkan akuntibilitas pelaksanaan tugas. 
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6. Menciptakan ukuran standar kinerja yang akan memberikan pegawai cara 
konkrit untuk memperbaiki kinerja serta membantu mengevaluasi usaha 
yang telah dilakukan. 
7. Memastikan pelaksanaan tugas penyelenggaraan operasional perusahaan 
dapat berlangsung dalam berbagai situasi. 
8. Memberikan informasi mengenai kualifikasi kompetensi yang harus 
dikuasai oleh pegawai dalam melaksanakan tugasnya. 
9. Memberikan informasi dalam upaya peningkatan kompetensi pegawai. 
10. Memberikan informasi mengenai beban tugas yang dipikul oleh seorang 
pegawai dalam melaksanakan tugasnya. 
4) Menyusun Program Kerja dan Target Kerja yang Tepat 
Transformasi perusahaan dilakukan dengan melakukan pengukuran dan 
analisis resiko terhadap dampak perubahan. Manajemen memastikan perubahan 
tersebut tidak merusak tatanan bisnis yang dimiliki, namun lebih mengarah 
kepada mengembangkan usaha.  Penetapan target usaha yang tepat menjadi 
bagian penting dari kebijakan bagaimana proses pengelolaan usaha tersebut dapat 
lebih dimaksimalkan. 
Kebijakan yang dibuat dalam bentuk penyusunan strategi perusahaan, 
program kerja dan anggaran perusahaan untuk periode satu tahun dan periode lima 
tahun. Penyusunan anggaran meliputi anggaran untuk membiayai kebutuhan 
modal kerja, maupun untuk kebutuhan investasi. Selain itu, dibuat pula kebijakan 
dan program yang dapat mendukung terjadinya sinergi antara bisnis unit yang ada 
dalam lingkup Kalla Group. 
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5) Melakukan Perbaikan Kualitas SDM 
Salah satu permasalahan penting yang dimunculkan dalam proses 
transformasi adalah perbaikan kualitas SDM. Proses tersebut dijalankan sesuai 
dengan persyaratan dan kebutuhan kompetensi masing-masing jabatan. Perbaikan 
kualitas sumber daya manusia dilakukan secara komprehensif dan dikelola secara 
profesional. 
Perbaikan dilakukan pada semua lini dalam sistim perencanaan SDM yang 
meliputi proses rekrutmen dan seleksi, penilaian kinerja, penilaian potensi, 
kompensasi, pendidikan dan pengembangan, perencanaan suksesi, perencanaan 
karier, rancangan kegiatan dan evaluasi.  
4. Implementasi nilai-nilai Islam pada budaya organisasi Kalla Group.   
Adiwarman mendefinisikan nilai-nilai ekonomi dan bisnis Islam adalah 
nilai-nilai transendental yang mendasari seluruh aktifitas ekonomi dan bisnis, 
yang diturunkan dari tiga aspek utama ajaran agama Islam, yaitu: aqidah, syariah, 
dan akhlaq. 
Schein menjelaskan bahwa budaya organisasi merupakan keyakinan dasar 
yang dirasakan, yang timbul dari keyakinan, nilai-nilai luhur, dan asumsi-asumsi 
yang ditetapkan oleh pendiri dan pemimpin perusahaan, serta pengalaman 
pembelajaran dari anggota organisasi. 
Schein membagi budaya organisasi dalam 3 tingkatan, yaitu: 
- Artifact : sesuatu yang dapat dilihat, didengar, dan dirasakan seperti 
bangunan fisik, produk, jasa, dan bahkan tingkah laku anggota kelompok. 
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- Espoused value, merupakan nilai-nilai yang didukung, yatu: visi, misi, 
strategi, tujuan organisasi, philosophies. 
- Basic underliying, adalah keyakinan dasar yang sudah dianggap ada oleh 
anggota organisasi. 
Berdasarkan ketiga tingkatan tersebut, dapat dilihat bagaimana 
implementasi dan pengaruh nilai-nilai Islam terhadap budaya organisasi pada 
perusahaan Kalla Group sebagai berikut: 
1. Artefak, dapat dilhat pada setiap bangunan kantor perusahaan dalam 
lingkup Kalla Group yang selalu dilengkapi dengan bangunan fasilitas 
ibadah berupa mushalla atau masjid. Pada ritual perusahaan, dimana setiap 
ada acara seremonial selalu disertai dengan pembacaan doa (doa 
selamatan), setiap mengawali jam kerja dengan membaca surah al-fatihah 
dan diakhir jam kerja dibacakan surah al-ashr, sholat berjamaah setiap 
waktu sholat selama jam kerja. Dalam aktifitas bisnis, produk yang 
diperdagangkan adalah produk halal, proses bisnis yang halal, demikian 
pula busana yang dipakai oleh karyawan sangat memperhatikan etika. 
Hadji Kalla melarang bisnis kebutuhan bahan pokok manusia berupa beras 
dan lain lain, untuk menghindari terjadinya penimbunan dan spekulasi. 
2. Espoused value, dapat dilihat pada visi Kalla Group, yaitu: 1) Menjadi 
perusahaan terbaik, yang didasari motivasi untuk berbuat ihsan, oleh 
karena itu perlu didukung dengan sikap siddiq yang berdasarkan sikap 
keimanan dan keteguhan dalam mencapai apa yang dicita-citakan, dan 
sikap fathanah yang mampu bekerja dengan penuh dedikasi dan sungguh-
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sungguh untuk mencapai hasil yang terbaik. 2) Menjadi panutan dan 
profesional, selalu bekerja itqan atau sempurna, didukung dengan sikap 
tabligh dan amanah, terbuka dalam menjalin hubungan bisnis dan 
memberdayakan potensi yang ada disekitarnya, mengelola proses bisnis 
berdasarkan ajaran Islam, bahwa setiap amal perbuatan harus dijalankan 
dengan baik dan benar berdasarkan aturan dan norma-norma agama Islam, 
etika dan hukum yang berlaku. Kemudian, 3) perusahaan dikelola secara 
berkelanjutan. Untuk itu setiap insan Kalla harus memiliki sifat istiqamah 
dalam bekerja dan menjalankan usaha dengan memperhatikan 
keseimbangan alam, membangun hablun min Allah dengan sempurna, 
menjalin hablun min annas dengan baik dan memelihara kualitas 
lingkungan dan alam sekitarnya. Sebagaimana fungsi manusia sebagai 
khalifah yang bertujuan untuk memakmurkan bumi dengan memanfaatkan 
sumber daya yang ada secara berimbang. 
Selanjutnya, dapat dilihat pada misi Kalla Group yang pertama dan 
utama adalah mengembangkan sumber daya insani yang unggul dengan 
mengutamakan pengembangan insan Kalla yang berkarakter dan berakhlaq 
mulia berdasarkan ajaran Islam, untuk mewujudkan insan Kalla yang 
bahagia dalam bekerja, bahagia dalam kehidupan dunia dan akhirat.  
Dan misi yang terakhir Kalla Group adalah, perusahaan bermanfaat 
untuk kemajuan bangsa, kesejahteraan dan kemajuan masyarakat, hal 
tersebut sejalan dengan tujuan bisnis Islam yaitu setiap aktifitas bisnis 
yang dilakukan harus memberikan manfaat dan keberkahan kepada 
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seluruh pemangku kepentingan yang berkaitan dengan aktifitas bisnis yang 
dijalankan, dan bertujuan untuk mencapai falah, yaitu keuntungan dunia 
dan akhirat. QS Luqman/31:4-5 
ََۡ يِ
ذ
لَّٱَۡۡنٔ ٍُ يُِليَۡة َٰٔ
َي ذصلٱَۡۡنُٔح  ُؤيَوَۡة َٰٔ
َ
ن ذزلٱِۡۡ ةًۡ ُْ َوِۡ ةَرِخلۡأٓٱَۡۡنُِٔ ِ ٔك ُيۡ  ً ُْ٤َِۡۡمهََٰٓلْو
ُ
أۡۡ َٰ
َ
َعَل
ۡ ًُ ُْ َِۡمهََٰٓلْو
ُ
أَو ٗۡۖ  ً ِٓ ِ
ّب ذرَِۡ ٌّ ۡى  د َُْۡنُِٔدي  ف ٍُ
 
لٱۡ٥ۡۡ
Terjemahan: 
4. (yaitu) orang-orang yang mendirikan shalat, menunaikan zakat 
dan mereka yakin akan adanya negeri akhirat, 5. Mereka itulah 
orang-orang yang tetap mendapat petunjuk dari Tuhannya dan 
mereka itulah orang-orang yang beruntung 
 
Secara personal, dapat dilihat beberapa contoh ahlakul karimah 
yang telah dipraktekkan oleh Hadji Kalla yang dikenal sebagai orang yang 
jujur dan amanah sehingga diamanahkan sebagai bendahara masjid raya 
dalam waktu yang cukup lama, karena beliau dikenal juga sebagai orang 
yang teliti dan tegas. Selain itu, beliau dikenal juga sebagai orang yang 
mampu memberikan tauladan dalam beragama, keikhlasan bersedekah, 
keinginan kuat untuk terus belajar, senang bersilaturrahim, sangat 
memperhatikan kesejahteraan karyawannnya. Demikian pula Hj. Athirah, 
dikenal dengan sikap kedermawanannya dengan kebiasaan memberi 
makan tamunya, ketekunan dalam melakukan pencatatan usaha yang baik. 
(QS al- baqarah/2:282). 
3. Basic underliying, dapat dilihat pada nilai budaya Kalla yang pertama dan 
paling utama adalah nilai kerja ibadah. Hal tersebut sesuai dengan firman 
Allah swt. QS az-Zāriyāt/51:56 
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ا ٌَ َوُۡۡج  لَيَخَۡذ ِ
 
لۡٱَۡۡوَۡسن ِ
 
لۡٱِۡۡنوُدُت  َػِلِۡ
ذ
ِلَإ٥٦ۡۡ
Terjemahan: 
56. Dan aku tidak menciptakan jin dan manusia melainkan supaya 
mereka mengabdi kepada-Ku. 
Bahwa setiap aktifitas kerja dan usaha yang dilakukan merupakan wujud 
ibadah kepada Allah swt. Dilakukan dengan niat ikhlas lillahi ta‟ala, dan 
dijalankan sesuai dengan aturan yang baik dan benar. Hal tersebut akan 
mewujudkan budaya kerja yang produktif, karena didasari keyakinan 
bahwa seluruh aktifitas yang dilakukan akan mendapat pahala dan balasan 
yang adil dari Allah swt, yang diwujudkan dalam bentuk kebijakan 
perusahaan yang adil dalam melakukan penilaian kinerja dan pemberian 
penghargaan atas hasil kinerja setiap insan Kalla. 
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B. Pembahasan Hasil Penelitian 
1. Deskripsi Hasil Penelitian 
a) Deskripsi Karakteristik Responden 
Populasi dalam penelitian ini adalah karyawan yang bekerja di instansi 
perusahaan dalam lingkup perusahaan Kalla Group yang berkantor di gedung 
Wisma Kalla Jl. DR. Sam Ratulangi No. 8-10, Makassar. Responden dalam 
penelitian ini berjumlah 143 karyawan. Secara keseluruhan responden 
dideskripsikan berdasarkan jenis kelamin, usia, suku, dan lama bekerja pada 
instansi dibawah naungan perusahaan Kalla Group.  
Tabel 4.1. Deskriptif Karakteristik Responden 
Variabel Frekuensi % 
Jenis Kelamin 
Laki-laki 92 64.3 
Perempuan 51 35.7 
Total 143 100 
Usia 
21-30 Tahun 50 35.0 
31-40 Tahun 51 35.7 
41-50 Tahun 34 23.8 
51-60 Tahun 7 4.9 
61-70 Tahun 1 .7 
Total 143 100 
Suku 
Makassar 77 53.8 
Bugis 23 16.1 
Bugis-Makassar 3 2.1 
Jawa 5 3.5 
Gorontalo 6 4.2 
Lain-lain 11 7.7 
Tidak Diketahui 18 12.6 
Total 143 100 
Lama Bekerja 
1-2 Tahun 18 12.6 
3-4 Tahun 0 0.0 
diatas 4 Tahun 125 87.4 
Total 143 100 
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Berdasarkan pada tabel diatas, dapat diketahui bahwa sampel dengan 
jenis kelamin laki-laki lebih besar dengan jumlah 93 orang (64.3 %) dibandingkan 
dengan Perempuan dengan jumlah sebanyak 51 orang (35.7%).  
Ditinjau dari usia,  responden terbanyak  ialah bersusia 31 – 41  sebanyak 
51 orang (35%) dan juga berusia 21- 30 tahun sebanyak 50 orang (35%). Dari 
data tersebut dapat dilihat bahwa komposisi usia karyawan sebahagian besar 
berada pada usia yang sangat produktif dan memiliki kesempatan luas untuk 
dikembangkan oleh perusahaan. 
Selain itu, responden yang terlibat dalam penelitian ini berasal dari suku 
Makassar (53%), Bugis (16.1%), Jawa (3.5%), Gorontalo (4.2%), lain-lain (7.7 %) 
dan yang tidak teridentifikasi sebesar 12.6 %. Apabila dilihat dari suku, maka 
dapat dilihat bahwa karyawan yang bekerja pada perusahaan dilingkup Kalla 
Group memiliki latar belakang suku yang berbeda-beda. Hal ini menunjukkan 
bahwa, walaupun perusahaan Kalla Group merupakan perusahaan keluarga 
dengan latar belakang suku bugis, akan tetapi dalam hal penerimaan karyawan 
dilakukan secara terbuka dan profesional. Hal tersebut juga berarti bahwa 
karyawan yang bekerja di perusahaan dalam lingkup Kalla Group memiliki latar 
belakang budaya dan nilai-nilai yang berbeda-beda. Oleh karena itu dibutuhkan 
adanya sebuah nilai yang dapat menjadi nilai penyelaras terhadap kemungkinan 
adanya perbedaan agar supaya interaksi antar individu karyawan dapat berjalan 
secara harmonis, sehingga dapat mencapai tujuan organisasi perusahaan. 
Sedangkan jika ditinjau dari lama bekerja di Instansi naungan Kalla 
Group didominasi oleh karyawan yang telah bekerja diatas 4 tahun sebesar 125 
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orang (87.4%) dibandingkan karyawan yang bekerja selama 1 hingga 2 tahun 
sebesar 18 Orang (12.6%). Oleh karena itu, karyawan yang menjadi sampel dalam 
penelitian ini telah melalui proses sosialisasi dan internalisasi nilai-nilai budaya 
Kalla Group. Dari data tersebut dapat pula dilihat bahwa karyawan yang bekerja 
di perusahaan dalam lingkup Kalla Group memiliki tingkat kepuasan yang 
menjadi pendorong adanya enggagment karyawan, sehingga mereka dapat 
bertahan untuk bekerja lebih lama.  
b) Deskripsi Variabel Penelitian 
Analisis statistik deskriptif dimaksudkan untuk memberi gambaran dari 
variabel penelitian dan mendiskripsikan jawaban responden tentang indikator-
indikator dari variabel penelitian yang terdiri atas: nilai-nilai Islam, Budaya 
organisasi, dan Kinerja. 
Berdasarkan hasil jawaban responden, kemudian ditetapkan nilai skor 
rata-rata masing-masing indikator penelitian sebagai dasar mengidentifikasi 
tanggapan atau penilaian responden terhadap variabel penelitian. Skor nilai untuk 
masing-masing variabel adalah minimal 1 dan maksimal 5. Variasi indikator 
untuk tiap variabel berbeda, maka dasar interpretasi nilai rata-rata yang digunakan 
dalam penelitian ini mengacu dari skor interpretasi pada tabel berikut:  
Tabel 4.2 Nilai Skor Penilaian Responden 
NO Nilai Skor Interpretasi 
1. 1 – 1.8 Jelek/Tidak Penting 
2. 1.9 – 2.6 Kurang Penting 
3 2.7 – 3.4 CukupPenting 
4. 3.5 – 4.2 Bagus/Penting 
5. 4.3 – 5.0 Sangat Bagus/Sangat Penting 
Sumber: Modifikasi dari Stempe, Jr (2004) dalam Ismail Lawasa (2013) 
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Hasil analisa deskriptif variabel penelitian sebagai berikut: 
Tabel 4.3. Deskriptif Variabel Penelitian 
Variabel 
Empirik Hipotetik 
Max Min SD Mean Max Min SD Mean 
Nilai-Nilai Keislaman 165 110 12.1 146.3 165 33 22 181.5 
Budaya Organisasi 75 46 6.7 64.8 75 15 10 52.5 
Kinerja 115 69 10.9 97.2 115 23 15.3 69 
Berdasarkan pada tabel diatas menunjukkan bahwa mean empirik pada 
nilai-nilai keislaman (M=146.3) lebih kecil dari pada mean hipotetik (M=146.3 < 
µ= 181.5), sementara pada variabel budaya organisasi menunjukkan bahwa 
perolehan nilai mean empirik  lebih besar dari pada mean hipotetik (M=  64.8 > 
µ= 52.5), sedangkan pada variabel kinerja menunjukkan mean empirik yang 
diperoleh juga lebih besar dari mean hipotetik (M= 97.2 > µ=69).  
Adapun deskripsi dari masing-masing variabel adalah sebagai berikut: 
1) Nilai-nilai Islam 
Dalam penelitian ini, indikator nilai-nilai Islam diukur dengan 
menggunakan lima dimensi, yakni Shiddiq, Istiqamah, Fathanah, Amanah, 
Tabligh. Hasil penilaian responden terhadap kelima dimensi tersebut sesuai 
dengan jawaban hasil kuesioner yang telah diidentifikasi, dapat dilihat pada tabel 
berikut: 
Tabel 4.4 Statistik Deskriptif Aspek Nilai-nilai Keislaman 
Aspek Mean SD Minimum Maximum 
Siddiq 17.3007 1.84633 12.00 20.00 
Istiqomah 39.9301 3.81186 30.00 45.00 
Fathanah 26.0909 2.55340 15.00 30.00 
Amanah 41.2797 3.67405 29.00 45.00 
Tabligh 21.7483 2.64167 14.00 25.00 
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Berdasarkan tabel diatas dapat dilihat bahwa nilai mean terendah (17.30) 
pada aspek Siddiq dengan skor minimum 12.00 dan maksimum 20.00, sedangkan 
nilai mean tertinggi (41.28) pada aspek Amanah dengan skor minimum 29.00 dan 
maksimum 45.00.  
Selanjutnya hasil persepsi responden tentang variabel nilai-nilai Islam 
sesuai hasil identifikasi terhadap tanggapan atau penilaian responden dapat dilihat 
pada tabel berikut: 
Tabel 4.5 Tanggapan Responden Terhadap Aspek dari Variabel Nilai-nilai Islam 
 
Berdasarkan tabel diatas dapat dilihat bahwa responden memberi nilai 
sangat bagus/sangat penting pada variabel nilai-nilai Islam, hal ini terlihat dari 
nilai rata-rata (mean) sebesar 4.41. Hal tersebut berarti bahwa para responden 
menganggap nilai-nilai Islam yang terdiri atas siddiq, istiqamah, fathanah, 
amanah dan tabligh merupakan aspek yang sangat penting dalam membentuk 
budaya organisasi perusahaan Kalla Group. Aspek yang dominan membentuk 
variabel nilai-nilai Islam adalah nilai amanah dengan nilai rata-rata (mean) 
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sebesar 4.59, hal ini berarti bahwa pengelolaan sifat amanah dalam bekerja 
penting untuk menjaga dan meningkatkan implementasi nilai-nilai Islam pada 
perusahaan Kalla Group. Hal tersebut sejalan dengan Hafiduddin yang 
menyatakan bahwa nilai sentral dalam membangun budaya organisasi adalah 
konsep amanah. Amanah merupakan sikap tanggung jawab terhadap tugas yang 
diberikan, atau dengan kata lain ia menginginkan memenuhi sesuatu sesuai 
dengan ketentuan.
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Penilaian responden terhadap aspek siddiq dapat dijelaskan bahwa 
terdapat 100 responden (69,9%) yang menyatakan bahwa siddiq sangat penting, 
sebanyak 40 responden (28,0%) yang menyatakan bahwa siddiq penting, dan 
sebanyak 3 responden (2,1%) yang menyatakan bahwa siddiq cukup penting 
dalam menunjang implementasi nilai-nilai Islam pada perusahaan Kalla Group. 
Penilaian responden terhadap aspek istiqamah dapat dijelaskan bahwa 
terdapat 111 responden (77,6%) yang menyatakan bahwa istiqamah sangat 
penting, dan sebanyak 32 responden (22,4%) yang menyatakan bahwa istiqamah 
penting, dalam menunjang implementasi nilai-nilai Islam pada perusahaan Kalla 
Group. 
Penilaian responden terhadap aspek fathanah dapat dijelaskan bahwa 
terdapat 107 responden (74,8%) yang menyatakan bahwa fathanah sangat penting, 
sebanyak 35 responden (24,5%) yang menyatakan bahwa fathanah penting, dan 
                                                             
200
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Membangun Budaya Organisasi dalam Perspektif Nilai-nilai Islam,  
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sebanyak 1 responden (0,7%) yang menyatakan bahwa fathanah cukup penting 
dalam menunjang implementasi nilai-nilai Islam pada perusahaan Kalla Group. 
Penilaian responden terhadap aspek amanah dapat dijelaskan bahwa 
terdapat 125 responden (87,4%) yang menyatakan bahwa amanah sangat penting, 
dan sebanyak 18 responden (12,6%) yang menyatakan bahwa amanah penting, 
dalam menunjang implementasi nilai-nilai Islam pada perusahaan Kalla Group. 
Penilaian responden terhadap aspek tabligh dapat dijelaskan bahwa 
terdapat 94 responden (65,7%) yang menyatakan bahwa tabligh sangat penting, 
sebanyak 48 responden (33,6%) yang menyatakan bahwa tabligh penting, dan 
sebanyak 1 responden (0,7%) yang menyatakan bahwa tabligh cukup penting 
dalam menunjang implementasi nilai-nilai Islam pada perusahaan Kalla Group. 
2) Budaya Organisasi 
Indikator budaya organisasi diukur dengan menggunakan empat dimensi, 
yakni kerja ibadah, aktif bersama, lebih cepat lebih baik dan apresiasi pelanggan. 
Berdasarkan jawaban hasil kuesioner yang telah teridentifikasi, dapat diketahui 
hasil penilaian dari responden terhadap kelima dimensi budaya organisasi Kalla 
Group dapat dilihat pada tabel berikut: 
Tabel. 4.6 Statistik Deskriptif Aspek Budaya Organisasi 
 
Aspek Mean SD Variance Minimum Maximum 
Kerja ibadah 17.2657 2.07924 4.323 10.00 20.00 
Aktif bersama 16.8531 2.11952 4.492 12.00 20.00 
Lebih cepat lebih baik 17.2168 2.22071 4.932 11.00 20.00 
Apresiasi pelanggan 13.4266 1.70537 2.908 9.00 15.00 
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Berdasarkan tabel diatas dapat dilihat bahwa nilai mean terendah (13.42) 
pada aspek apresiasi pelanggan dengan skor minimum 9.00 dan maksimum 15.00, 
sedangkan nilai mean tertinggi (17.26) pada aspek kerja ibadah dengan skor 
minimum 10.00 dan maksimum 20.00. 
Adapun hasil persepsi responden tentang variabel budaya organisasi 
sesuai hasil identifikasi terhadap tanggapan atau penilaian responden dapat dilihat 
pada tabel berikut: 
Tabel 4.7 Tanggapan Responden Terhadap Aspek dari Variabel Budaya 
Organisasi 
 
Berdasarkan tabel diatas dapat dilihat bahwa responden memberi nilai 
sangat bagus/sangat penting pada variabel budaya organisasi, hal ini terlihat dari 
nilai rata-rata (mean) sebesar 4.33. Hal tersebut berarti bahwa para responden 
menganggap nilai-nilai budaya organisasi yang terdiri atas kerja ibadah, aktif 
bersama, lebih cepat lebih baik dan apresiasi pelanggan merupakan aspek yang 
sangat penting dalam organisasi perusahaan Kalla Group. Aspek yang dominan 
membentuk variabel budaya organisasi Kalla Group adalah nilai-nilai apresiasi 
pelanggan dengan nilai rata-rata (mean) sebesar 4.48, hal ini berarti bahwa 
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pengelolaan perilaku apresiasi pelanggan dalam manajemen merupakan aspek 
yang penting untuk membentuk budaya organisasi di perusahaan Kalla Group. 
Hal tersebut sejalan dengan apa yang telah disampaikan oleh bapak Jusuf Kalla 
bahwa keberadaan perusahaan Kalla Group adalah untuk memberikan pelayanan 
kepada masyarakat, dan mengutamakan kepentingan pelanggan baru karyawan 
dan terakhir pemilik.  
Penilaian responden terhadap aspek kerja ibadah dapat dijelaskan bahwa 
terdapat 88 responden (61,5%) yang menyatakan bahwa kerja ibadah sangat 
penting, sebanyak 51 responden (35,7%) yang menyatakan bahwa kerja ibadah 
penting, dan sebanyak 4 responden (2,8%) yang menyatakan bahwa kerja ibadah 
cukup penting dalam menunjang budaya organisasi guna meningkatkan kinerja 
pada perusahaan Kalla Group. 
Penilaian responden terhadap aspek aktif bersama dapat dijelaskan 
bahwa terdapat 74 responden (51,7%) yang menyatakan bahwa aktif bersama 
sangat penting, sebanyak 64 responden (44,8%) yang menyatakan bahwa aktif 
bersama penting, dan sebanyak 5 responden (3,5%) yang menyatakan bahwa aktif 
bersama cukup penting dalam menunjang budaya organisasi guna meningkatkan 
kinerja pada perusahaan Kalla Group. 
Penilaian responden terhadap aspek lebih cepat lebih baik dapat 
dijelaskan bahwa terdapat 85 responden (59,4%) yang menyatakan bahwa lebih 
cepat lebih baik sangat penting, sebanyak 52 responden (36,4%) yang menyatakan 
bahwa lebih cepat lebih baik adalah penting, dan sebanyak 6 responden (4,2%) 
yang menyatakan bahwa aspek lebih cepat lebih baik cukup penting dalam 
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menunjang budaya organisasi guna meningkatkan kinerja pada perusahaan Kalla 
Group. 
Penilaian responden terhadap aspek apresiasi pelanggan dapat dijelaskan 
bahwa terdapat 93 responden (65,0%) yang menyatakan bahwa apresiasi 
pelanggan sangat penting, sebanyak 45 responden (31,5%) yang menyatakan 
bahwa apresiasi pelanggan adalah penting, dan sebanyak 5 responden (3,5%) yang 
menyatakan bahwa aspek apresiasi pelanggan cukup penting dalam menunjang 
budaya organisasi guna meningkatkan kinerja pada perusahaan Kalla Group. 
3) Kinerja  
Penelitian ini menggunakan empat dimensi untuk mengukur indikator 
kinerja, yakni aspek keuangan, pelanggan, proses bisnis internal serta 
pertumbuhan dan pembelajaran. Dari hasil identifikasi terhadap jawaban 
kuesioner, dapat diketahui hasil penilaian dari responden terhadap keempat 
dimensi kinerja dapat dilihat pada tabel berikut:  
Tabel. 4.8 Statistik Deskriptif Aspek Kinerja 
Aspek Mean SD Variance Minimum Maximum 
Finance 26.132 3.1960 10.215 17.00 30.00 
Pelanggan 17.720 2.2499 5.062 12.00 20.00 
Proses bisnis internal 16.853 2.1687 4.704 12.00 20.00 
Pertumbuhan dan Pembelajaran 36.489 5.0194 25.195 25.00 45.00 
Berdasarkan tabel diatas dapat dilihat bahwa nilai mean terendah (17.72) 
pada aspek pelanggan dengan skor minimum 12.00 dan maksimum 20.00, 
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sedangkan nilai mean tertinggi (36.48) pada aspek pertumbuhan dan pembelajaran 
dengan skor minimum 25.00 dan maksimum 45.00 
Adapun hasil persepsi responden tentang variabel budaya organisasi 
sesuai hasil identifikasi terhadap tanggapan atau penilaian responden dapat dilihat 
pada tabel berikut: 
Tabel 4.9 Tanggapan Responden Terhadap Aspek dari Variabel Kinerja 
 
Berdasarkan tabel diatas dapat dilihat bahwa responden memberi nilai 
bagus/penting pada variabel kinerja, dapat dilihat dari nilai rata-rata (mean) 
variabel kinerja sebesar 4.28. Hal tersebut berarti bahwa para responden 
menganggap kinerja yang terdiri atas aspek keuangan, pelanggan, proses bisnis 
internal serta pertumbuhan dan pembelajaran merupakan aspek yang penting 
dalam pengukuran kinerja perusahaan Kalla Group. Aspek yang dominan 
membentuk variabel kinerja adalah aspek pelanggan dengan nilai rata-rata (mean) 
sebesar 4.45, hal ini berarti bahwa pengelolaan aspek pelanggan adalah hal 
penting untuk membentuk variabel kinerja perusahaan Kalla Group.  
Penilaian responden terhadap aspek keuangan dapat dijelaskan bahwa 
terdapat 96 responden (67,1%) yang menyatakan bahwa keuangan sangat penting, 
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sebanyak 44 responden (30,8%) yang menyatakan bahwa keuangan adalah 
penting, dan sebanyak 3 responden (2,1%) yang menyatakan bahwa aspek 
keuangan cukup penting dalam menunjang kinerja pada perusahaan Kalla Group. 
Penilaian responden terhadap aspek pelanggan dapat dijelaskan bahwa 
terdapat 95 responden (66,4%) yang menyatakan bahwa pelanggan sangat 
penting, sebanyak 45 responden (31,5%) yang menyatakan bahwa pelanggan 
adalah penting, dan sebanyak 3 responden (2,1%) yang menyatakan bahwa aspek 
pelanggan cukup penting dalam menunjang kinerja pada perusahaan Kalla Group. 
Penilaian responden terhadap aspek proses bisnis internal dapat 
dijelaskan bahwa terdapat 73 responden (51,0%) yang menyatakan bahwa proses 
bisnis internal sangat penting, sebanyak 67 responden (46,9%) yang menyatakan 
bahwa proses bisnis internal adalah penting, dan sebanyak 3 responden (2,1%) 
yang menyatakan bahwa aspek proses bisnis internal cukup penting dalam 
menunjang kinerja pada perusahaan Kalla Group. 
Penilaian responden terhadap aspek pertumbuhan dan pembelajaran 
dapat dijelaskan bahwa terdapat 59 responden (41,3%) yang menyatakan bahwa 
pertumbuhan dan pembelajaran sangat penting, sebanyak 80 responden (55,9%) 
yang menyatakan bahwa pertumbuhan dan pembelajaran adalah penting, dan 
sebanyak 4 responden (2,8%) yang menyatakan bahwa aspek pertumbuhan dan 
pembelajaran cukup penting dalam menunjang kinerja pada perusahaan Kalla 
Group. 
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c) Analisa Korelasi Antar Aspek 
Dalam penelitian ini terdapat 13 aspek yang menjadi indikator penelitian 
yaitu:  
Adapun hasil uji korelasi antar aspek dapat dilihat pada tabel berikut: 
Tabel 4.10 Korelasi antar Aspek 
Aspek A1 A2 A3 A4 A5 A6 A7 A8 A9 A10 A11 A12 
A2 .408** 
           
A3 .490** .746** 
          
A4 .407** .704** .736** 
         
A5 .315** .668** .603** .713** 
        
A6 .348** .493** .465** .512** .469** 
       
A7 .292** .555** .549** .608** .603** .654** 
      
A8 .329** .667** .675** .736** .739** .587** .689** 
     
A9 .279** .580** .601** .571** .538** .389** .495** .598** 
    
A10 .289** .635** .582** .651** .689** .545** .655** .655** .465** 
   
A11 .383** .728** .707** .671** .636** .502** .657** .693** .639** .708** 
  
A12 .310** .696** .589** .551** .612** .532** .634** .647** .573** .671** .702** 
 
A13 .315** .588** .590** .542** .569** .579** .716** .631** .484** .617** .618** .644** 
Keterangan : **. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
Berdasarkan hasil analisis pada tabel diatas terlihat  bahwa secara 
keseluruhan aspek yang terlibat dalam variabel penelitian ini menunjukkan 
korelasi yang sangat signifikan satu dengan yang lainnya  (p < 0.01). Koefisien 
korelasi bergerak dari 0.279 yang tergolong rendah yang berada pada korelasi 
antara aspek A9 = apresiasi pelanggan dengan aspek A1 = siddiq, adapun nilai 
A1 =  Siddiq A8    =  Lebih Cepat Lebih Baik 
A2 = Istiqomah A9    = Apresiasi Pelanggan 
A3 = Fathanah A10  = Finance 
A4 = Amanah  A11  = Pelanggan 
A5 = Tabligh A12  = Proses Bisnis Internal 
A6 =  Kerja Ibadah A13  = Pertumbuhan dan Pembelajaran 
A7 =  Aktif Bersama 
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koefisien korelasi yang tergolong moderat senilai 0.746 berada pada korelasi 
antara aspek A3 = fathanah dengan aspek A2 = istiqamah. 
2. Uji Unidimensionalitas Variabel 
a. Nilai-nilai Islam 
Indikator nilai-nilai Islam yang digunakan adalah nilai-nilai 
akhlakul karimah (nubuwwah) yang terdiri atas lima nilai,, yaitu: Siddiq, 
istiqamah, fathanah, amanah, tabligh. Adapun hasil analisis dapat 
digambarkan sebagai berikut: 
 
Gambar 4.1 Hasil Confirmatory Factor Analysis  
Variabel Nilai-nilai Keislaman 
 
Hasil pengujian terhadap Goodness of Fit Indeks dan estimasi 
reliabilitas terhadap variabel nilai-nilai Islam dapat dilihat pada tabel 
berikut: 
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Tabel 4.11  Goodness of Fit Indeks dan Estimasi Reliabilitas 
Variabel Nilai-nilai Keislaman 
No Paramater 
Indeks 
Keterangan Reliabilitas 
Acuan  Estimasi 
1 Chi Square >  0.05 0.2114 Fit   
0.937 2 RMSEA <  0.08 0.057 Fit 
3 TLI >  0.90 0.988 Fit 
4 CFI > 0.90 0.995 Fit 
Berdasarkan hasil uji confirmatory factor analysis pada gambar 4.1. 
menunjukkan bahwa terjadinya overlap antara aspek fathanah dengan 
aspek tabligh, dimana nilai residu kedua aspek tersebut saling berkorelasi. 
Meskipun demikian secara keseluruhan parameter goodness of fit index 
terpenuhi sehingga dapat menunjukkan model yang fit berdasarkan Chi 
Square > 0.05, RMSEA < 0.08, TLI > 0.90  dan CFI > 0.90.  
Reliabilitas yang diperoleh dalam mengukur nilai-nilai keislaman 
sebesar 0.937. Dengan demikian fungsi ukur pada variabel ini tergolong 
akurat (valid) dan dapat dipercaya (reliabel). 
Hasil analisis loading factor aspek nilai-nilai Islam sebagai berikut: 
Tabel 4.12  Loading Factor Aspek Nilai-nilai Keislaman 
ID Estimate S.E Est./S.E Sig 
A1= Siddiq 0.487 0.067 7.278 V 
A2 = Istiqamah 0.832 0.031 27.065 V 
A3 = Fathanah 0.890 0.028 31.341 V 
A4 = Amanah 0.846 0.029 28.884 V 
A5 = Tabligh 0.813 0.038 21.552 V 
Berdasarkan tabel diatas menunjukkan bahwa kelima dimensi yang 
membentuk konstruk nilai-nilai Islam semuanya menunjukkan hasil yang 
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signifikan, atau disimpulkan bahwa seluruh dimensi variabel dapat 
dijadikan indikator pada konstruk nilai-nilai Islam dalam penelitian ini. 
Berdasarkan nilai loading factor dari kelima dimensi variabel nilai-
nilai Islam yang merupakan faktor pembentuk paling besar/dominan 
terhadap konstruk nilai-nilai Islam adalah indikator fathanah dengan nilai 
loading factor sebesar 0,89. Dimensi yang merupakan faktor pembentuk 
paling kecil terhadap nilai-nilai Islam adalah dimensi siddiq dengan nilai 
loading factor sebesar 0,48. 
b. Budaya Organisasi 
Indikator budaya organisasi yang digunakan adalah nilai-nilai 
budaya organisasi Kalla Group yang terdiri atas empat, yaitu: kerja ibadah, 
aktif bersama, lebih cepat lebih baik, dan apresiasi pelanggan. Adapun 
hasil pengujian dapat digambarkan sebagai berikut: 
 
Gambar 4.2  Hasil Confirmatory Factor Analysis  
Variabel Budaya Organisasi Kalla 
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Hasil pengujian terhadap Goodness of Fit Indeks dan estimasi 
reliabilitas terhadap variabel budaya organisasi dapat dilihat pada tabel 
berikut: 
Tabel 4.13 Goodness of Fit Indeks dan Estimasi Reliabilitas  
Variabel Budaya Organisasi 
No Paramater 
Indeks 
Keterangan Reliabilitas 
Acuan  Estimasi 
1 Chi Square >  0.05 0.5376 Fit   
0.898 
 
2 RMSEA <  0.08 0.000 Fit 
3 TLI >  0.90 1.015 Fit 
4 CFI > 0.90 1.000 Fit 
Berdasarkan hasil uji confirmatory factor analysis menunjukkan 
bahwa terjadinya overlap antara aspek lebih cepat lebih baik dengan aspek 
apresiasi pelanggan, dimana nilai residu kedua aspek tersebut saling 
berkorelasi. Meskipun demikian secara keseluruhan parameter goodness of 
fit index terpenuhi sehingga dapat menunjukkan model yang fit berdasarkan 
Chi Square > 0.05, RMSEA < 0.08, TLI > 0.90 dan CFI > 0.90. Begitupun 
juga dengan koefisien reliabilitas yang diperoleh menggunakan reliabilitas 
alpha sebesar 0.898, sehingga dapat disimpulkan alat ukur ini tergolong 
akurat (valid) dan dapat dipercaya (reliabel). 
Hasil analisis loading factor terhadap aspek budaya organisasi dapat 
dilihat pada tabel berikut: 
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Tabel 4.14  Loading Factor Aspek Budaya Organisasi 
ID Estimate S.E Est./S.E Sig 
A6 = Kerja Ibadah 0.743 0.048 15.611 V 
A7 = Aktif bersama 0.881 0.04 22.236 V 
A8 = Lebih cepat lebih baik 0.784 0.045 17.371 V 
A9 = Apresiasi pelanggan 0.552 0.068 8.161 V 
Berdasarkan tabel diatas menunjukkan bahwa keempat dimensi 
yang membentuk konstruk budaya organisasi Kalla Group semuanya 
menunjukkan hasil yang signifikan, atau disimpulkan bahwa seluruh 
dimensi variabel dapat dijadikan indikator pada konstruk budaya organisasi 
dalam penelitian ini. 
Berdasarkan nilai loading factor dari keempat dimensi variabel 
budaya organisasi yang merupakan faktor pembentuk paling besar/dominan 
terhadap konstruk budaya organisasi Kalla Group adalah indikator aktif 
bersama dengan nilai loading factor sebesar 0,881. Dimensi yang 
merupakan faktor pembentuk paling kecil terhadap budaya organisasi Kalla 
Group adalah dimensi apresiasi pelanggan dengan nilai loading factor 
sebesar 0,552. 
c. Kinerja 
Dalam penelitian ini digunakan empat indikator kinerja yaitu, 
indikator finance (keuangan), indikator pelanggan, indikator proses bisnis 
internal serta indikator pertumbuhan dan pembelajaran. Hasil pengujian 
dapat digambarkan sebagai berikut: 
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Gambar 4.3 Hasil Confirmatory Factor Analysis Variabel Kinerja 
Hasil pengujian terhadap Goodness of Fit Indeks dan estimasi 
reliabilitas terhadap variabel kinerja adalah sebagai berikut: 
Tabel 4.15 Goodness of Fit Indeks dan Estimasi Reliabilitas  
Variabel Kinerja 
No Paramater 
Indeks 
Keterangan Reliabilitas 
Acuan  Estimasi 
1 Chi Square >  0.05 0.5405 Fit   
2 RMSEA <  0.08 0.000 Fit 0.937 
3 TLI >  0.90 1.008 Fit  
4 CFI > 0.90 1.000 Fit  
Berdasarkan hasil uji confirmatory factor analysis menunjukkan 
bahwa secara keseluruhan parameter goodness of fit index terpenuhi 
sehingga dapat menunjukkan model yang fit berdasarkan Chi Square > 
0.06, RMSEA = 0.08, TLI > 0.90 dan CFI > 0.90. Hasil uji reliabilitas alpha 
diperoleh sebesar 0.937, dengan demikian dapat disimpulkan alat ukur pada 
variabel kinerja memiliki tingkat pengukuran yang akurat (valid) dan dapat 
dipercaya (reliable). 
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Hasil analisis loading factor terhadap aspek kinerja dapat dilihat 
pada tabel berikut: 
Tabel 4.16  Loading Factor Aspek-aspek Kinerja 
ID Estimate S.E Est./S.E Sig 
A10 = Keuangan 0.823 0.035 23.71 V 
A11 = Pelanggan 0.845 0.032 26.149 V 
A12 = Proses bisnis internal 0.831 0.034 24.384 V 
A13 = Pertumbuhan  dan 
Pembelajaran  
0.751 0.043 17.49 V 
Berdasarkan tabel diatas menunjukkan bahwa keempat dimensi 
yang membentuk konstruk kinerja pada Kalla Group semuanya 
menunjukkan hasil yang signifikan, atau disimpulkan bahwa seluruh 
dimensi variabel dapat dijadikan indikator pada konstruk kinerja dalam 
penelitian ini. 
Berdasarkan nilai loading factor dari keempat dimensi variabel 
kinerja yang merupakan faktor pembentuk paling besar/dominan terhadap 
konstruk kinerja pada Kalla Group adalah indikator pelanggan dengan nilai 
loading factor sebesar 0,845. Dimensi yang merupakan faktor pembentuk 
paling kecil terhadap kinerja pada Kalla Group adalah dimensi 
pertumbuhan dan pembelajaran dengan nilai loading factor sebesar 0,751. 
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3. Hasil Pengujian Model Penelitian 
Hasil pengujian terhadap model penelitian yang digunakan 
digambarkan pada diagram jalur sebagai berikut: 
 
Gambar 4.4 Hasil Uji Model 
Tabel 4.17 Goodness of Fit Indeks 
No Paramater 
Indeks 
Keterangan 
Acuan  Estimasi 
1 Chi Square >  0.05 0.000 Tidak Fit 
2 RMSEA <  0.08 0.085 Fit 
3 TLI >  0.90 0.941 Fit 
4 CFI > 0.90 0.955 Fit 
Berdasarkan hasil uji analisis multivariat structur equation model 
dalam melihat hubungan antar variabel menunjukkan model yang fit 
berdasarkan kriteria RMSEA < 0.08, TLI > 0.90, dan CFI > 0.90. Dengan 
demikian model teoritis yang dibangun dalam penelitian ini memiliki indeks 
dan permodelan yang baik dalam memprediksi hubungan langsung dan tidak 
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langsung antar variabel, yaitu: nilai-nilai keislaman, budaya organisasi dan 
kinerja perusahaan.  
4. Analisa Pengujian Hipotesis 
Analisa pengujian hipotesis berdasarkan hasil analisa hubungan antar 
variabel dalam penelitian ini, dapat dilihat pada tabel berikut: 
Tabel 4.18  Hubungan antar variabel 
Reggression Weight Estimate S.E T Value Sig 
Nilai-nilai Islam   Budaya Organisasi 0.915 0.027 34.002 0.00 
Nilai-nilai Islam   Kinerja 0.178 0.191 0.931 0.352 
Budaya Organisasi    Kinerja 0.802 0.189 4.23 0.00 
Tabel 4.19  Hubungan Tidak Langsung antar Variabel 
Kombinasi Variabel Perhitungan Hasil 
Nilai-nilai Islam  Budaya Organisasi  Kinerja (0.915 x 0.802) 0.734 
Berdasarkan pada tabel 4.18 diatas dapat dilihat bahwa hasil 
pengujian hipotesis yang diajukan berdasarkan analisa hubungan antar 
variabel sebagai berikut: 
1. Hipotesis 1 yaitu, Nilai-nilai Islam berpengaruh positif terhadap budaya 
organisasi perusahaan, dapat diterima. Kesimpulan ini berdasarkan pada 
hasil analisis data menggunakan uji structural equation model yang 
menunjukkan bahwa kofisien jalur nilai-nilai keislaman terhadap budaya 
organisasi sebesar 0.915 dengan nilai p= 0.00 < 0.05. Hal tersebut 
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menunjukkan bahwa ada pengaruh nilai-nilai keislaman terhadap budaya 
organisasi. 
2. Hipotesis 2 yaitu, nilai-nilai Islam berpengaruh positif dalam 
meningkatkan kinerja perusahaan, tidak diterima. Kesimpulan ini 
berdasarkan pada hasil analisis data menggunakan uji structural equation 
model yang menunjukkan bahwa kofisien jalur nilai-nilai keislaman 
terhadap kinerja sebesar 0.178 dengan nilai p= 0.352 > 0.05. Hal tersebut 
memberikan gambaran bahwa tidak ada pengaruh nilai-nilai keislaman 
secara langsung terhadap kinerja dimana p > 0.05.  
3. Hipotesis 3 yaitu, budaya organisasi berpengaruh positif dalam 
meningkatkan kinerja perusahaan, dapat diterima. Kesimpulan ini 
berdasarkan pada hasil analisis data menggunakan uji structural equation 
model yang menunjukkan bahwa koefisien jalur nilai-nilai budaya 
organisasi terhadap kinerja sebesar 0.802 dengan nilai p= 0.00 < 0.05. Hal 
tersebut menunjukkan bahwa ada pengaruh budaya organisasi terhadap 
kinerja. 
4. Hipotesis 4 yaitu, nilai-nilai Islam berpengaruh positif dalam 
meningkatkan kinerja perusahaan melalui budaya organisasi., dapat 
diterima. Kesimpulan tersebut berdasarkan pada hasil analisis multivariat 
uji structural equation model menunjukkan bahwa pengaruh tidak 
langsung antara nilai keislaman terhadap kinerja melaui budaya organisasi 
lebih besar dari pada hubungan langsung antara nilai keislaman terhadap 
kinerja. Hal tersebut dapat dilihat pada Tabel 4.19, bahwa didapatkan nilai 
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0.734, melalui perkalian antara koefisien jalur nilai keislaman terhadap 
budaya organisasi, dengan koefisien jalur budaya organiasi terhadap 
kinerja (0.915 x 0.802). Dengan demikian 0.734 > 0.178.  
Adapun pengaruh total variabel penelitian adalah sebagai berikut: 
Tabel 4.20  Hubungan Total antar Variabel 
Kombinasi Variabel Perhitungan Hasil 
Nilai Islam  Budaya Organisasi  Kinerja (0.178) + (0.734) 0.912 
Perhitungan nilai dari hubungan total antar variabel diperoleh dengan 
menjumlahkan nilai dari tiap variabel, seperti dapat  dilihat pada tabel 4.20 
diperoleh hasil perhitungan hasil senilai 0.912 > 0.734. 
Hubungan tidak langsung antara variabel diuji dengan bantuan Sobel 
test secara online melalui website http://quantpsy.org/sobel/sobel.htm,
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dapat dilihat pada tabel berikut:  
Tabel 4.21 Hubungan Tidak Langsung dengan Sobel Test 
Kombinasi Variabel Nilai Est. St. Error P value 
Nilai Islam  Budaya organisasi  Kinerja  4.211 0.174 0.000 
Sumber: Sobel test online. 
Hasil perhitungan hubungan tidak langsung yang terjadi antara 
variabel nilai-nilai Islam terhadap kinerja melalui budaya organisasi 
menunjukkan nilai p-value= 0.000 lebih kecil dari 0.050 sehingga dapat 
                                                             
201
 Riny Jefri, Peran Pengendalian Internal Terhadap Hubungan Antara Komitmen 
Organisasi, Budaya Organisasi, dan Kompetensi dengan Good Governance, Disertasi, , h. 119 
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disimpulkan nilai-nilai Islam mempengaruhi kinerja melalui budaya 
organisasi. 
Analisis hubungan antar variabel tersebut diatas menunjukkan bahwa 
peran budaya organisasi sebagai mediator sangat efektif untuk meningkatkan 
kinerja. Variabel mediasi memiliki 4 jenis tipe mediasi yang dapat terjadi 
dalam suatu hubungan model penelitian, yaitu: 1) no mediation, 2) partial 
mediation, 3) inkonsistensi mediation dan 4) full mediation.
202
 Berdasarkan 
tipe mediasi yang ada, budaya organisasi dalam penelitian ini memiliki fungsi 
mediasi sebagai tipe full mediation. Hal tersebut dapat dilihat bahwa pada 
awalnya, hubungan antara nilai-nilai Islam dengan kinerja memiliki 
hubungan pengaruh yang tidak signifikan secara langsung, namun setelah 
variabel budaya organisasi masuk sebagai variabel mediasi hubungan antara 
nilai-nilai Islam terhadap kinerja melalui budaya organisasi menjadi 
berpengaruh signifikan. Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa 
peningkatan kinerja dapat menjadi optimal ketika nilai-nilai keislaman 
dimediatori melalui budaya organisasi.  
  
                                                             
202 Gudono, Analisa Data Multivariat dalam Riny Jefri, Peran Pengendalian Internal 
Terhadap Hubungan Antara Komitmen Organisasi, Budaya Organisasi, dan Kompetensi dengan 
Good Governance, Disertasi, , h. 112 
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5. Pembahasan Hasil Uji Hipotesis 
Pembahasan selanjutnya berdasarkan pada hasil uji hipotesis tersebut 
diatas, sebagai brikut:  
1. Pengaruh Nilai-nilai Islam terhadap Budaya Organisasi. 
Hasil pengujian hipotesis menunjukkan bahwa nilai-nilai Islam 
berpengaruh terhadap budaya organisasi perusahaan. Nilai-nilai Islam dalam 
penelitian ini diukur dengan aspek siddiq, istiqamah, fathanah, amanah dan 
tabligh. Budaya organisasi diukur dengan aspek kerja ibadah, apresiasi pelanggan, 
lebih cepat lebih baik, dan aktif bersama. Dengan demikian dapat disimpulkan 
bahwa nilai-nilai eislaman terimplementasi dengan baik pada budaya organisasi 
perusahaan Kalla Group. 
Hal tersebut sejalan dengan teori spiritualitas di tempat kerja seperti yang 
dikemukan oleh Ashmos dkk. (1999) dan Gibson (2000) yang mengkonsepkan 
spritualitas dalam bekerja sebagai sebuah perjalanan menuju integrasi antara 
bekerja dan spiritualitas bagi individu dan organisasi yang di dalamnya terdapat 
tujuan, kesatuan dan keterkaitan dalam bekerja. Dalam hal ini, pada proses 
internalisasi budaya organisasi perusahaan, salah satu unsur pembentuk budaya 
organisasi adalah keberadaan nilai-nilai yang diyakini secara mendasar oleh 
organisasi tersebut (Welly, 2007). Dalam konteks perusahaan Kalla Group, nilai-
nilai yang dimaksud adalah nilai-nilai yang bersumber dari ajaran Islam yang 
menjadi filosofi dasar pendiri dan pemilik perusahaan. 
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Budaya kerja yang dicontohkan oleh Rasulullah Muhammad saw., sebagai 
suri tauladan umat Islam adalah shiddiq, istiqomah, fathanah, amanah dan 
tabligh. Allah swt. berfirman dalam QS al-Aḥzāb/33:21 
 ۡدَل
ذ
ىِۡۡلَُٔشرِۡفِۡ  ً ُلَىَۡنَكَِۡ ذللّٱۡۡ
ْ
أُج َريَۡنَكََۡ ٍَ ِ
ّ
لۡٞثَِ َصَخٌۡةَٔ  ش
ُ
أَۡ ذللّٱَۡۡوَۡم ٔ َ
 
لِٱَۡۡرِخلۡأٓٱَۡۡر
َ
نَذَوَۡ ذللّٱۡ
ۡا  ِيۡر
َ
ن١٫ۡۡ
Terjemahan: 
21. Sesungguhnya telah ada pada (diri) Rasulullah itu suri teladan yang 
baik bagimu (yaitu) bagi orang yang mengharap (rahmat) Allah dan 
(kedatangan) hari kiamat dan dia banyak menyebut Allah.
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Adapun Teori budaya yang dikemukan oleh Schein (2004) adalah budaya 
sebagai keyakinan dasar yang dirasakan. Budaya itu timbul dari keyakinan, nilai-
nilai dan asumsi-asumsi yang ditetapkan oleh pendiri dan pimpinan dan 
pengalaman pembelajaran dari anggota kelompok pada saat organisasi 
berkembang.  
Dalam hal ini, implementasi nilai-nilai keislaman sebagai wujud 
spiritualitas mempengaruhi timbulnya budaya yang diyakini, dirasakan dan 
dipahami bersama oleh para individu karyawan. Perusahaan Kalla Group yang 
didirikan oleh Hadji Kalla dan Hj. Athirah, menegaskan bahwa nuansa spiritual 
yang mendorong para pendiri, pemilik dan pimpinan perusahaan untuk 
menetapkan budaya organisasi secara eksplisit maupun yang dikembangkan 
melalui pembelajaran para karyawan dalam menjalankan organisasi, bersumber 
dari nilai-nilai spiritual Islam. Dari hasil pengujian empiris membuktikan bahwa 
                                                             
203
 Kementerian Agama Republik Indonesia, Al-Qurán dan Terjemahan, (Jakarta: 
Dharma Art, 2015), h. 420 
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terdapat hubungan yang nyata dan positif antara nilai-nilai Islam (shiddiq, 
istiqomah, fathanah, amanah dan tabligh) terhadap budaya organisasi perusahaan 
(kerja ibadah, aktif bersama, lebih cepat lebih baik, dan apresiasi pelanggan). 
2. Pengaruh nilai-nilai Islam terhadap kinerja perusahan 
Hasil pengujian hipotesis menunjukkan bahwa nilai-nilai Islam tidak 
berpengaruh signifikan secara langsung terhadap kinerja perusahaan. Kinerja 
perusahaan diukur dengan aspek keuangan, pelanggan, proses bisnis internal, serta 
pertumbuhan dan pembelajaran. Pemahaman atas nilai-nilai agama tidak 
berpengaruh signifikan secara langsung terhadap kinerja karyawan dan 
perusahaan.  
Adi Hastono dalam penelitiannya tentang implementasi nilai-nilai Islam 
pada Bank Syariah Mandiri (BSM) menyimpulkan bahwa, kelima nilai nubuwah 
tersebut tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja, dan dalam prakteknya 
insan BSM mengalami kesulitan dalam mengimplementasikannya, oleh karena 
kelima nilai yang ada tersebut merupakan sifat-sifat kenabian (nubuwwah) yang 
agung, dan adanya penafsiran dan pemahaman yang berbeda-beda bagi insan 
BSM. Dengan demikian perlu adanya derivasi nilai-nilai baru yang lebih mudah 
dipahami dan dapat diaplikasikan dalam aktifitas kerja sehari-hari oleh semua 
insan Bank Syariah Mandiri
204
. 
Hasil penelitian Amalia dkk (2013), untuk mengetahui pengaruh dari nilai 
agama Islam dan etika kerja Islam terhadap kinerja pegawai UKM di Bandung, 
                                                             
204 Adi Hastono, Nilai-nilai Islam pada Budaya Organisasi Bank Syariah Mandiri, h. 70 
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berdasarkan hasil estimasi dengan model SEM menunjukkan bahwa nilai-nilai 
agama Islam secara statistik tidak terbukti berpengaruh signifikan secara langsung 
terhadap kinerja. Tetapi nilai-nilai agama Islam berpengaruh positif terhadap 
kinerja pegawai usaha kecil di kota Bandung melalui implementasi etika kerja 
Islam. 
Nilai-nilai akhlakul karimah dibutuhkan dalam bekerja, akan tetapi untuk 
mendapatkan kinerja yang optimal sesuai tujuan dan target perusahaan, 
dibutuhkan adanya kompetensi teknis dan manajerial serta dukungan sistem dan 
sumber daya lainnya. Rasulullah saw. bersabda: 
ۡأُيَػْفَتًْۡۡ
َ
لْۡۡٔ
َ
ل«ۡۡ
َ
لاَلَفَۡۡنُٔدِّل
َُييٍۡۡمْٔ َِلةۡ ۡذرَمًَۡۡ
ذ
يَشَۡۡوِّْۡۡي
َيَغُۡۡللّاۡۡذوَصۡ ۡذِبذلناۡ ۡذن
َ
أٍَۡۡسن
َ
أَْۡۡ َخ
ۡۡ
َ
لاَكۡاَذ
َ
كَوۡاَذ
َ
نَۡۡج
ْ
يُكۡأ
ُ
لَاكۡ.»ًْۡ ُِليَْخِلنۡا ٌَ «ۡۡ
َ
لاَلَفًْۡۡ ِۡٓ ِ ةۡ ۡذر ٍَ َفۡاًصيِشَۡۡجَرَخ
َفۡۡ
َ
لاَكۡ.»َۡحُيَص
َ
ل
ًْۡ ُكاَيْجُدِۡۡرْم
َ
ِأةًُۡۡ َيْغ
َ
أًْۡۡ ُخْج
َ
أ«» 
Terjemahan: 
Dari Anas ra. dituturkan bahwa Nabi saw. pernah melewati satu kaum 
yang sedang melakukan penyerbukan kurma. Beliau lalu bersabda, 
“Andai kalian tidak melakukan penyerbukan niscaya kurma itu menjadi 
baik.” Anas berkata: Pohon kurma itu ternyata menghasilkan kurma yang 
jelek. Lalu Nabi saw. suatu saat melewati lagi mereka dan bertanya, “Apa 
yang terjadi pada kurma kalian?” Mereka berkata, “Anda pernah berkata 
demikian dan demikian.” Beliau pun bersabda, “Kalian lebih tahu 
tentang urusan dunia kalian.” (HR Muslim).  
Makna perkataan Rasulullah, “wa antum a‟lamu bi amri dunyakum”, dan 
kamu sekalian lebih mengetahui urusan-urusan duniamu, yang dimaksud “urusan 
dunia” khususnya urusan disiplin ilmu tertentu atau pengetahuan tertentu yang 
bersifat teknis di luar ilmu agama, seperti dalam hadits tersebut adalah ilmu 
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pertanian, ilmu pengetahuan manusia dalam membantu perkawinan kurma. 
Namun ilmu pengetahuan yang didalami oleh manusia harus tetap merujuk 
dengan Al Qur‟an dan As Sunnah. Demikian pula dalam bekerja, harus didukung 
dengan pengetahuan dan kemampuan teknis terkait dengan bidang tugas atau 
pekerjaannya, misalnya bekerja pada bidang keuangan harus memiliki 
pengetahuan akuntansi dan keuangan, bidang teknologi informasi harus memiliki 
pengetahuan dalam bidang teknologi informasi.
205
 
Menurut Victor S. L. Tan bahwa, keyakinan, nilai inti (core values), sikap, 
dan pola perilaku yang dilakukan orang dalam organisasi adalah merupakan 
bagian dari budaya organisasi. Keyakinan bersama, nilai inti dan pola perilaku 
tersebut akan mempengaruhi kinerja organisasi melalui interaksi yang terjadi 
dalam budaya organisasi perusahaan.206  
3. Pengaruh budaya organisasi terhadap kinerja perusahaan 
Hasil pengujian hipotesis menunjukkan bahwa budaya organisasi 
berpengaruh terhadap kinerja perusahaan. Dalam penelitian ini, budaya organisasi 
diukur berdasarkan nilai-nilai budaya lokal perusahaan Kalla Group yang terdiri 
atas, aspek kerja ibadah, apresiasi pelanggan, lebih cepat lebih baik, dan aktif 
bersama. Kinerja diukur dengan aspek keuangan, pelanggan, proses bisnis internal 
serta pertumbuhan dan pembelajaran. 
                                                             
205
 Makna Hadits “wa antum a‟lamu bi amri dunyakum”, 
http://salafyabad21.blogspot.com/2012/10/mereka-yang-inkar-bidah-hasana.html, diakses 17 
Januari 2019  
206 Victor S.L. Tan,  Changing Your Corporate Culture,  dalam Wibowo, Manajemen 
Perubahan, h. 482. 
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Hasil penelitian ini mendukung penelitian Kotter dan Hesket (1992) yang 
menyimpulkan bahwa, budaya organisasi mempunyai dampak yang kuat dan 
semakin besar dampaknya terhadap prestasi kerja organisasi. Demikian pula hasil 
penelitian Badera tentang pengaruh budaya organisasi terhadap kinerja pada hotel-
hotel berbintang di Bali pada tahun 2006, dan penelitian selanjutnya dengan 
mengambil lokasi di Bursa Efek Indonesia pada tahun 2008, menemukan bahwa 
budaya organisasi berpengaruh pada kinerja. Hasil penelitian Putri menyimpulkan 
bahwa budaya organisasi berpengaruh terhadap kinerja kerja balanced 
scorecard.
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Budaya kerja yang sesuai dengan ajaran Islam adalah budaya kerja yang 
dimanifestasikan dalam manajemen yang bermutu, sehingga menghasilkan kinerja 
yang baik. Budaya organisasi yang kuat pada perusahaan Kalla Group merupakan 
hasil dari sosialisasi kepercayaan dan nilai-nilai yang berkembang dalam 
organisasi dan mampu mengarahkan perilaku anggotanya sesuai dengan tujuan 
organisasi. 
Bekerja dengan ikhlas dan penuh dedikasi, sebagai perwujudan nilai kerja 
ibadah dari budaya Kalla. Insan Kalla meyakini bahwa Allah swt akan 
memperhatikan mereka dalam bekerja dan memberikan balasan yang adil sesuai 
dengan apa yang mereka kerjakan dan output yang dihasilkannya. Allah swt. 
berfirman dalam QS at-Taubah/9:5  
                                                             
207 I Gusti Ayu Made Asri Dwija Putri, “Pengaruh Budaya Organisasi Terhadap Kinerja 
dalam Perspektif Balanced Scorecard”, Jurnal Akuntansi Multi Paradigma JAMAL 3, no. 3, 
(Malang: 2012): h. 468 
222 
 
ِۡوُكَوۡۡ
ْ
أُي ٍَ  خٱۡۡىََيََۡصفُۡ ذللّٱُۡۡ
ُ
لَُٔشرَوۡ  ً ُلَي ٍَ َخۥَۡۡوَٗۖنُِٔ ٌِ  ؤ ٍُ
 
لٱۡۡ ًِ ِيَٰ َعۡ َٰ
َ
ِلَإۡ َنو ُّدَُتََُشوِۡب يَغ
 
ىٱۡ
َۡوِۡ ةَدََٰه ذشلٱَۡۡنُٔي ٍَ  ػَتۡ  ً ُخِ
ُ
نۡا ٍَ ِ ةًُۡلُِئَّتنُيَف١٠٥ۡۡ
Terjemahan: 
105. Dan Katakanlah: "Bekerjalah kamu, maka Allah dan Rasul-Nya serta 
orang-orang mukmin akan melihat pekerjaanmu itu, dan kamu akan 
dikembalikan kepada (Allah) Yang Mengetahui akan yang ghaib dan yang 
nyata, lalu diberitakan-Nya kepada kamu apa yang telah kamu kerjakan.
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Demikian pula firman Allah swt dalam QS an-Najm/53:39  
ۡۡ ََٰعََشۡا ٌَ ۡ ذِلَإۡ َِ ََٰسن ِ
 
ِلۡلَۡس ي
ذ
ىۡن
َ
أَو٣٩ۡۡ
Terjemahan: 
39. dan bahwasanya seorang manusia tiada memperoleh selain apa yang 
telah diusahakannya.
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Dengan keyakinan bahwa setiap usaha yang dilakukan akan mendapatkan 
hasil sesuai dengan apa yang telah diusahakannya, maka insan Kalla selalu 
berusaha meningkatkan kompetensinya yang akan berdampak pada kinerja proses 
bisnis internal.  
Nilai budaya Aktif bersama akan mewujudkan kerja sama antara anggota 
organisasi dan terbentuknya teamwork. Dengan semangat sipatuwo  sipatokkong, 
saling mendukung antara sesama insan Kalla akan mewujudkan operasional usaha 
yang efisien dan efektif, dengan demikian akan berdampak pada peningkatan 
kinerja keuangan perusahaan. Dorfman (2004); Allen dan Wright (2007) 
mengemukakan budaya organisasi partisipatif juga meningkatkan kinerja 
perusahaan dalam jangka panjang.  
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Lebih cepat lebih baik adalah aspek ketiga dari nilai-nilai budaya Kalla 
Group, yang diimplementasikan dengan perilaku inovatif dan solutif. Insan Kalla 
harus memiliki sifat fathanah (cerdas) dan kreatif, agar dapat melakukan inovasi 
pada proses bisnismya, mencari solusi yang terbaik terhadap permasalahan dan 
tantangan yang dihadapi. Seluruh aktifitas usaha dijalankan dengan proses yang 
baik, serta pemanfaatan sumber daya yang efektif dan efisien. Dengan demikian 
akan mendukung peningkatan kinerja proses bisnis internal, yang akan berdampak 
pada peningkatan kualitas produk dan pelayanan kepada pelanggan. Javidan 
(2004), Hill Stewart (2007) mengungkapkan bahwa budaya organisasi yang 
memperkuat semangat kreativitas dan inovasi dalam penciptaan nilai dan 
mengarah pada perubahan iklim yang baik, akan berdampak kepada kinerja 
organisasi.  
Aspek terakhir dari nilai-nilai budaya organisasi Kalla Group adalah 
apresiasi pelanggan. Aspek ini menekankan pada perilaku menghargai serta peduli 
kepada orang lain, yang sejalan dengan nilai-nilai kearifan budaya lokal bugis 
yaitu sipakatau, sipakalebbi dan sipakainge. Sipakatau berarti saling 
memanusiakan, sipakalebbi berarti saling menghargai serta saling memuliakan 
satu sama lain, dan sipakainge berarti saling mengingatkan agar setiap individu 
terhindar dari perbuatan menyimpang, dan senantiasa berjalan sesuai dengan 
aturan serta fokus kepada pencapaian tujuan perusahaan.  
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4. Pengaruh nilai-nilai Islam terhadap kinerja perusahaan melalui budaya 
organisasi.   
Hasil pengujian hipotesis menunjukkan bahwa nilai-nilai Islam melalui 
budaya organisasi berpengaruh terhadap kinerja perusahaan. Hasil tersebut sejalan 
dengan hasil penelitian Suci Endah Dwinastiti yang mengemukakan bahwa terdapat 
pengaruh yang positif dan signifikan antara nilai-nilai Islam sebagai budaya 
organisasi terhadap kinerja karyawan.
210
 
Wibowo menjelaskan bahwa, budaya organisasi membentuk perilaku staf 
dengan mendorong percampuran core values (nilai-nilai luhur) dan perilaku yang 
diinginkan sehingga memungkinkan organisasi bekerja dengan lebih efisien dan 
efektif, meningkatkan konsistensi, menyelesaikan konflik dan memfasilitasi 
koordinasi dan kontrol.
211
 Dalam konteks Kalla Group, core values (nilai-nilai 
luhur) yang dimaksud adalah nilai-nilai keislaman, berupa nilai akhlakul karimah.  
Nilai-nilai Islam yang terimplementasi dengan baik pada budaya 
organisasi perusahaan Kalla Group akan berpengaruh pada kinerja, karena dapat 
menciptakan suatu tingkat dorongan yang luar biasa dalam diri insan Kalla. Nilai-
nilai dan perilaku yang dianut bersama membuat nyaman dalam bekerja. Rasa 
komitmen dan loyalitas membuat insan Kalla bekerja lebih keras untuk menghasilkan 
kinerja terbaik, dengan keyakinan bahwa mereka akan mendapatkan hasil terbaik 
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sesuai dengan usaha yang telah dilakukannya, sebagaimana firman Allah swt. dalam 
QS al-Zalzalah/99:8 
ٍََ َفُۡۡهََريۡا   يَۡخٍۡة ذرَذۡ
َ
لاَل رٌِ ۡ  و ٍَ  ػَحۥۡ٧ۡۡ ۡػَحَۡ ٌَ َوُۡهََريۡا  َّشٖۡة ذرَذۡ
َ
لاَل رٌِ ۡ  و ٍَۥۡ٨ۡۡ
Terjemahan: 
7. Barangsiapa yang mengerjakan kebaikan seberat dzarrahpun, niscaya 
dia akan melihat (balasan)nya; 8. Dan barangsiapa yang mengerjakan 
kejahatan sebesar dzarrahpun, niscaya dia akan melihat (balasan)nya 
pula.
212
 
Implementasi nilai-nilai Islam yang merupakan nilai akhlakul karimah 
yaitu: siddiq, istiqamah, fathanah, amanah, dan tabligh ke dalam budaya 
organisasi Kalla Group yang didalamnya terkandung nilai-nilai kearifan budaya 
lokal dan nilai-nilai manajemen moderen, yaitu: kerja ibadah, aktif bersama, lebih 
cepat lebih baik, dan apresiasi pelanggan, akan mendukung terciptanya budaya 
organisasi kuat dan adaptif yang berdampak pada peningkatan kinerja yang terdiri 
atas 4 aspek, yaitu: keuangan, pelanggan, proses bisnis internal, serta 
pertumbuhan dan pembelajaran. Kondisi tersebut akan mendorong peningkatan 
kualitas kemampuan perusahaan untuk melakukan adaptasi terhadap perubahan 
lingkungan dan persaingan bisnis saat ini dan akan datang. 
Melaksanakan tugas dengan penuh kejujuran (siddiq) dan Istiqamah 
menjadi landasan terwujudnya nilai kerja ibadah, karena setiap insan Kalla 
melaksanakan tugas sebagai amanah yang harus dilaksanakan dengan baik. Sabda 
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Nabi saw. “Tidak ada keimanan bagi orang yang tidak beramanah”.213 serta mampu 
meningkatkan kualitas proses bisnis internal perusahaan.  
Implementasi tabligh menuntut setiap insan Kalla mengembangkan sikap 
terbuka dalam berkomunikasi, saling membimbing dan memberdayakan dalam 
aktifitas kerja. Hal tersebut sesuai dengan nilai aktif bersama sebagai salah satu 
aspek dari budaya Kalla, akan mendorong setiap insan Kalla untuk 
mengembangkan sikap kerja sama dan terbentuknya team work yang solid dan 
produktif. Hal tersebut sejalan dengan nilai-nilai kearifan budaya lokal bugis 
sipatuwo, sipatokkong yaitu semangat untuk saling membangun dan mendukung 
antara seluruh insan Kalla untuk mencapai tujuan organisasi. Aktif bersama akan 
melahirkan sifat tolong menolong (ta‟awun) untuk mencapai kinerja terbaik dan 
saling mengingatkan agar tidak melakukan tindakan kontra produktif yang dapat 
mengakibatkan kegagalan dalam proses pencapaian tujuan organisasi. Firman 
Allah dalam QS al-Mā‟idah/5:2 
….ۘۗ ۡۡ ََعَلْۡ أَُُواَػَتَوِۡ ِّب
 
ىٱَۡۡوۡٗۖ َٰىَٔ  لذلتٱۡۡ
َ
َعَلۡ
ْ
أَُُواَػَتۡ
َ
لََوًِۡ  ذ ِ
 
لۡٱَۡۡوِٖۡۚنََٰو  دُػ
 
ىٱَۡۡوۡ
ْ
أُلذتٱۡۡٗۖ َ ذللّٱۡۡ ذِنإَۡ ذللّٱۡ
ُۡديِدَشِۡباَلِػ
 
ىٱۡ٢ۡۡ
Terjemahan: 
2. …. Dan tolong-menolonglah kamu dalam (mengerjakan) kebajikan dan 
takwa, dan jangan tolong-menolong dalam berbuat dosa dan pelanggaran. 
Dan bertakwalah kamu kepada Allah, sesungguhnya Allah amat berat 
siksa-Nya.
214
 
                                                             
213   َناَمِيإ َلا َُهل َدْهَع َلا ْهَمِل َهيِد َلاَو ، ُهَل َةَواََمأ َلا ْهَمِل  , HR Ahmad no. 12383 dan Ibnu Hibbân no. 
194. Syaikh al-Albani rahimahullah menghukuminya shahih dalam Shahîh al-Jâmi‟ ash-
Shaghîr no. 7179. https://almanhaj.or.id/5712-bersama-orang-yang-jujur.html 
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Implementasi Nilai fathanah mendukung nilai budaya Lebih cepat lebih 
baik, akan melahirkan insan Kalla yang memiliki motivasi untuk terus melakukan 
inovasi, bekerja secara efisien dan efektif untuk mengahasilkan kinerja yang 
terbaik.  Islam menganjurkan umatnya untuk bersungguh-sungguh dalam setiap 
pekerjaan yang dilakukan, karena bekerja merupakan salah satu wasilah atau cara 
untuk mendapatkan rezeki. Dari Aisyah RA, bahwa Nabi SAW bersabda:  
ۡاَۡذِۡإۡۡ ُّبُِۡيَۡۡ
ذوََجوۡ ذزَغۡللّۡاۡ ۡذنإۡ:ۡ
َ
لاَكۡ ًَ
ذ
يََشوِّْۡيَيَغُۡللّاۡ ذلََّصِۡ ذللّاۡ
َ
لَُٔشرۡ ذن
َ
أۡ،َثَِشنَعَۡ َْ َخ
)ِۡنابطىاۡهاور(ۡۡ ُّ َِ ِْلخُحْۡۡنۡ
َاۡ
ً
لٍََ َخۡ ًْ ُكُدَخ
َ
أَۡۡوٍِۡ َۡغ   
Artinya: 
“Dari Aisyah اهنع الله يضر , bersabda Rasulullah: Sesungguhnya Allah „azza 
wajalla sangat mencitai orang yang jika melakukan sesuatu pekerjaan, 
dilakukan secara itqan (tepat, terarah, jelas dan tuntas)”(HR. at-
Thabrani).
215
 
Tekun (Itqan) dalam beramal atau bekerja dimaksudakan untuk 
menyempurnakan atau melaksanakan satu pekerjaan sebagaimana yang 
dikehendaki tanpa kurang sedikitpun, dengan sesempurna mungkin disertai 
dengan usaha yang optimal agar selesai sesuai dengan waktu yang telah 
ditetapkan. Selain itu, umat Islam dituntut untuk berbuat ihsan yang berarti 
optimalisasi dalam kebaikan. Kebaikan apa pun yang dilakukan seorang Muslim 
harus selalu optimal dalam persiapan dan pelaksanaannya, agar hasilnya didapat 
secara optimal pula. Nabi SAW bersabda:  
                                                             
215 Diriwayatkan oleh Imam At-Thabrani, dalam al-Mu‟jam al-Awsat, No. 897, dan Imam 
Baihaqi dalam Sya‟bu al-Iman, No. 5312, dalam Nesia Andriana, Ihsan dan Itqan Dalam Beramal, 
https://www.hidayatullah.com/kajian/gaya-hidup-muslim/read/2015/07/30/74773/ihsan-dan-itqan-
dalam-beramal.html  
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ۡ ًَ
ذ
يََشوۡ ِّْي
َيَغُۡللّاۡ ذلََّصۡ ِللّاۡ ِلْٔ َُشرۡ َْ َخۡ ُّ َِْخۡ ُللّاۡ ََِضِرۡ ٍْسو
َ
أۡ َِ
ْ ةاۡ دا ذدَشۡ َلَّْػَحۡ ِبِ
َ
أۡ َْ َخ
ۡ
َ
لاَك:َِۡۡذإَفۡ،ٍء َْشَۡ ِ
ُّكۡ
َ
َعَلَۡناَصْخِلۡ
ْ
اََۡبخ
َ
نَۡللّاۡ ذِنإًْۡ ُْخَبَِذۡ اَذوَإِۡ ََثْيِخل
ْ
ىاۡ أُِ ِصْخ
َ
َأفۡ ًْ ُخ
ْ
يَخَقۡ ا
ُّۡ َخَْدِيبَذْۡحُِيۡ
ْ
ىَوۡ ُّ َحَرْفَشۡ ًْ ُكُدَخ
َ
أۡ ذدِدُ
ْ
لَِوََۡثْبِِّلَّاۡأُِ ِصْخ
َ
َأف[.ًيصمۡهاور] 
Artinya: 
Dari Abu Ya‟la, Syaddad bin Aus radhiyallahu „anhu, dari Rasulullah 
shallallahu „alaihi wa sallam beliau bersabda: “Sesungguhnya Allah 
mewajibkan IHSAN (berlaku baik) pada segala hal, maka jika kamu 
membunuh hendaklah membunuh dengan cara yang baik dan jika kamu 
menyembelih maka sembelihlah dengan cara yang baik dan hendaklah 
menajamkan pisau dan memberi kelapangan bagi hewan yang 
disembelihnya”.[HR. Muslim] 
Perusahaan yang sukses dalam kondisi persaingan ketat adalah perusahaan 
yang fokus pada pelanggan. Apresiasi pelanggan salah satu nilai budaya 
perusahaan Kalla Group, dengan semangat sipakatau, sipakalebbi dan sipakainge 
bermakna bahwa perhatian dan penghargaan yang besar diberikan kepada 
pelanggan ekternal perusahaan, demikian pula perhatian kepada insan Kalla untuk 
proses pertumbuhan dan pembelajaran dalam usaha peningkatan kompetensi dan 
kualitas kinerjanya. Dengan kompetensi baik, kualitas proses bisnis internal 
perusahaan akan berjalan dan berkembang dengan baik. Firman Allah swt dalam 
QS al-Qaṣaṣ/28:77 
…ٗۗۖۡۡ ََ َص  خ
َ
أۡٓا ٍَ
َ
نَِۡص  خ
َ
أَوُۡ ذللّٱَۡٗۡۖم 
َ
ِلِإ…ۡ٧٧ۡۡ
Terjemahan: 
77. …. dan berbuat baiklah (kepada orang lain) sebagaimana Allah telah 
berbuat baik kepadamu, ….216 
Selanjutnya Firman Allah QS at-Taubah/9:71: 
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َۡنُِٔ ٌِ  ؤ ٍُ
 
لٱَوَۡۡوُۡجََٰنٌِ  ؤ ٍُ
 
لٱِۡۡ ةَۡنوُرُم
 
َأيۡ ٖٖۚض  ػَبۡ ُٓءاَِلِ  و
َ
أۡ  ً ُٓ ُظ  ػَبِۡفوُر  ػ ٍَ
 
لٱۡۡ َِ َغَۡن
 ٔ َٓ  ِ َيَوِۡرَهِ ٍُ
 
لٱۡ
ۡ َنٔ ٍُ يِلُيَوَۡة َٰٔ
َي ذصلٱۡۡ َنُٔح  ُؤيَوَۡة َٰٔ
َ
ن ذزلٱۡۡ َنُٔػيِطُيَوَۡ ذللّٱُۡۡ
َ
لَُٔشرَوۡۡۚٓۥۡۡ ًُ ُٓ َُحۡ َيَۡشۡ َِمهََٰٓلْو
ُ
أۡ ُ ذللّٱۡۡ ذِنإ
َۡ ذللّٱًۡٞ يِهَخٌۡزيِزَغۡ٧١ۡۡ
Terjemahan: 
71. Dan orang-orang yang beriman, lelaki dan perempuan, sebahagian 
mereka (adalah) menjadi penolong bagi sebahagian yang lain. Mereka 
menyuruh (mengerjakan) yang ma´ruf, mencegah dari yang munkar, 
mendirikan shalat, menunaikan zakat dan mereka taat pada Allah dan 
Rasul-Nya. Mereka itu akan diberi rahmat oleh Allah; sesungguhnya Allah 
Maha Perkasa lagi Maha Bijaksana 
Karyawan yang sudah memahami keseluruhan nilai-nilai organisasi akan 
menjadikan nilai-nilai tersebut sebagai suatu kepribadian organisasi. Nilai dan 
keyakinan yang ada akan diwujudkan menjadi perilaku keseharian mereka dalam 
bekerja, didukung dengan kompetensi yang dibutuhkan akan menghasilkan 
kinerja individual. Didukung dengan sumber daya manusia, sistem dan teknologi, 
strategi perusahaan dan logistik, masing-masing kinerja individu yang baik akan 
menghasilkan kinerja organisasi yang baik pula. 
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BAB V 
PENUTUP 
A. Kesimpulan 
Berdasarkan hasil penelitian dan pembahasan yang telah diuraikan pada 
bab sebelumnya, dengan mengacu pada beberapa teori dan hasil penelitian yang 
pernah dibuat sebelumnya, maka dapat ditarik beberapa kesimpulan sebagai 
berikut: 
1. Nilai-nilai keislaman telah terimplementasi dengan baik pada budaya 
organisasi perusahaan Kalla Group. Nilai-nilai keislaman yang digunakan 
dalam penelitian ini terdiri atas lima yaitu siddiq, istiqamah, fathanah, 
amanah, dan tabligh dapat memberikan pengaruh yang signifikan terhadap 
budaya organisasi perusahaan Kalla Group, sehingga dapat menjadi faktor 
pendukung terciptanya budaya organisasi yang kuat. 
2. Nilai-nilai keislaman yang terdiri atas siddiq, istiqamah, fathanah, amanah, 
dan tabligh secara empiris tidak berpengaruh signifikan secara langsung 
terhadap kinerja perusahaan dalam penelitian ini.  
3. Budaya organisasi perusahaan Kalla Group memiliki pengaruh positif 
terhadap kinerja perusahaan. Budaya organisasi yang sudah terbentuk dan 
tersosialisasikan dengan baik akan memberikan dorongan kepada karyawan 
perusahaan dalam lingkup Kalla Group untuk meningkatkan kinerjanya. 
4. Nilai-nilai keiislaman memiliki pengaruh terhadap kinerja melalui budaya 
organisasi.  Budaya organisasi berperan sebagai penghubung atau pemediasi 
(full mediation) dalam hubungan antara nilai-nilai keislaman dengan kinerja. 
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Hal ini dapat disimpulkan bahwa untuk dapat menciptakan kinerja yang baik 
pada perusahaan Kalla Group diperlukan budaya organisasi yang kuat. 
Budaya organisasi yang kuat akan terwujud dengan adanya implementasi 
nilai-nilai keislaman dalam mendukung pengamalan nilai-nilai budaya Kalla. 
B. Implikasi Penelitian 
1. Implikasi Teori 
a. Pemahaman terhadap nilai-nilai atau values pada suatu perusahaan 
merupakan hal penting karena menjadi dasar untuk memahami sikap dan 
persepsi yang mempengaruhi motivasi dan kinerja. Adapun budaya 
organisasi mencerminkan persepsi umum yang dilakukan oleh seluruh 
anggota organisasi.   
b. Budaya organisasi adalah faktor penting dan strategis dalam proses 
pengembangan organisasi dan transformasi manajemen perusahaan. 
Perusahaan yang dapat mengelola budaya organisasi dengan baik, akan 
lebih mudah dalam menata organisasi dan mengelola manajemen kinerja 
perusahaan.  
c. Konsep Balanced Scorecard dikembangkan untuk melengkapi 
pengukuran kinerja finansial (atau dikenal dengan pengukuran kinerja 
tradisional). Nilai-nilai keislaman dan budaya organisasi perusahaan 
dapat menjadi faktor pendukung dalam penggunaan Balaced Scorecard 
sebagai alat pengukuran kinerja perusahaan.  
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2. Implikasi Praktis 
a. Konsep-konsep dan nilai-nilai yang bersumber dari agama, utamanya 
Islam menjadi alternative persepektif dalam melihat organisasi, sebagai 
konsep pembanding dari konsep organisasi yang bersumber dari nilai-
nilai budaya Eropa atau Barat. Nilai-nilai Islam yang diimplementasikan 
dengan baik dalam budaya organisasi perusahaan, akan memberikan nilai 
tambah dan menjadi faktor pendukung terciptanya budaya organisasi 
yang kuat. 
b. Kualitas kinerja yang dihasilkan perusahaan, tidak hanya memperhatikan 
aspek keuangan ataupun aspek-aspek yang bersifat material saja, oleh 
karena itu manajemen perusahaan perlu memperhatikan tercapainya 
keberkahan dari hasil keuntungan yang diperoleh, demikian pula 
keuntungan yang bersifat jangka panjang di dunia dan akhirat (falah).  
c. Berdasarkan hasil penelitian ini, pimpinan perusahaan perlu 
memperhatikan dan memelihara kualiatas budaya organisasi yang kuat 
dengan tetap melestarikan nilai-nilai luhur (core values) yang telah 
diwariskan oleh pendiri serta pemilik perusahaan Kalla Group, 
khususnya nilai-nilai spiritual Islam. Nilai-nilai tersebut hendaknya dapat 
diiplementasikan dalam setiap kebijakan perusahaan. 
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Workshop Finance Director Jobs and Function 
in the Future.  
Earns and Young. 
2004 
Workshop of Seven Habits  ASTRA Management 
Development Institute 
Jakarta. 
1996 
Short Course of Small Business Management 
for International Trade.  
 
Center for International 
Education and Training 
(CIET), (TAFE), 
Adelaide, South Australia. 
1995 
Training of Problem Solving and Decision 
Making.  
Institut Manajemen 
Makassar 
1995 
 
 
Professional Management Training.  The Indonesian Institute 
for Management 
Development (IPMI), 
Jakarta. 
1994 
 
E. Pengalaman Kerja 
Instansi Jabatan Tahun 
PT Kalla Inti Karsa Manajer Divisi Keuangan 2007 sampai sekarang 
PT Bumi Jasa Utama Manajer Keuangan 2006 - 2007 
Kalla Group Deputy Financial Controller 2003 – 2006 
PT Duta Sulawesi Agro Manajer Keuangan 1997 – 2002 
PT Hadji Kalla Analis Business Controller 1996 – 1997 
PT Hadji Kalla Analis Business 
Development 
1994 - 1996 
 
F. Kemampuan Bahasa 
Jenis Kategori 
Bahasa Inggris Baik 
 
 
Makassar, 11 Maret 2019 
